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Tässä tutkielmassa tarkasteltiin puolustusvoimien lyhytkestoisen  tietotekniikka-
koulutuksen vaikuttavuutta kurssille osallistujien näkökulmasta. Koulutuksen 
vaikuttavuudella on monta merkitystä, tässä työssä sillä tarkoitettiin positiivista 
koulutuksen onnistumista sekä sen tavoitteiden ja tehtävien saavuttamista. 
Vaikuttavuutta tarkasteltiin Donald Kirkpatrickin neliportaisen vaikuttavuusmallin 
avulla, jossa tasot ovat: reaktio, oppiminen, toiminta ja tulokset. Tutkielman tuloksia 
peilattiin ainoastaan kolmeen ensimmäiseen tasoon. Tutkimusmetodina käytettiin sekä 
kvantitatiivista että kvalitatiivista tutkimustapaa; kurssilaisten antamia kirjallisia 
palautteita sekä haastatteluja.  
 
Vaikuttavuuden lisäksi työssä pyrittiin selvittämään mitä työssä oppimisen muotoja 
kurssilaiset käyttävät palatessaan takaisin työpaikoilleen. Havaittuja työssä oppimisen 
muotoja peilattiin sekä Collinin että Vahervan aiempiin tutkimustuloksiin.  Tässä 
osiossa käytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmää; viiden kurssilaisen haastattelua. 
 
Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, että lyhytkestoinen ATK – koulutus tuottaa 
ensisijaisesti yksilöllistä vaikuttavuutta mikä näkyy ensisijaisesti yksilön lisääntyneenä 
itsevarmuutena, parempana ammattitaitona sekä kykynä yksin työskentelyyn. 
Yksilöllisen vaikuttavuuden kautta hyöty siirtyy myös organisaation käyttöön. 
 
Ensisijainen työssä oppimisen muoto kurssille osallistuneilla oli itsenäinen 
kokeileminen ja yrittäminen.  Lisäksi korostui vuorovaikutus kollegojen kanssa sekä 
työtovereiden opastaminen. Muodollisesta koulutuksesta ei kuitenkaan oltu valmiita 
luopumaan, vaan sitä pidettiin tärkeänä osana perehdyttäessä uuteen järjestelmään 
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“GOOD TIPS FOR YOUR DAILY WORK WAS THE BEST THING” 
Effectiveness of training; the Staff’s views. 
 









This research project examined the Staff’s views of the effectiveness of the 
programme of short IT training sessions within the Defence Forces. The 
“Effectiveness” of the Training Programme can be measured in different ways. For 
the purposes of this project, “effectiveness” considers whether the key learning 
objectives and tasks were met. Donald Kirkpatrick’s “learning and training 
evaluation theory” was the theoretical basis behind the research. This has four 
different levels: reaction, learning, behaviour and results, of which the first three 
levels were used in this research. The study was both qualitative and quantitative. 
Feedback was obtained from the course participants both in written responses and 
in interviews.  
 
In addition to the efficacy of the courses themselves, this study tried to find out 
what kind of learning methods course participants used when they returned to 
work. These methods were then compared with those of Collin and Vaherva in an 
earlier study. The study was quantitative: five course participants were 
interviewed. 
 
The main findings of the research were that concise IT - education improves 
individual effectiveness; installs more self-confidence, improves skills and the 
ability to work alone. The Organisation will benefit through individual effectiveness 
training.  
 
The most popular learning method at work was self-experimentation and 
entrepreneurship. In addition, people liked interaction with colleagues and 
mentoring. However, formal training was still considered important when new 
systems or functionalities have to be learned. 
Keywords 
 
Effectiveness, learning at work, staff training, information technology 
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Erilaisten tietoteknisten järjestelmien kehittyminen on muuttanut 
yhteiskuntarakennetta sekä ammatilliselle osaamiselle asetettuja vaatimuksia, lisäksi 
niiden merkitys organisaatioiden toiminnassa on kasvanut. Tietojärjestelmien avulla 
organisaatiot pyrkivät kehittämään toimintaansa, parantamaan organisaation sisäisten 
yksiköiden välistä kommunikaatiota ja helpottamaan tiedon jakamista niiden välillä. 
Uuden teknologian avulla pyritään myös koordinoimaan organisaation sisäistä 
suunnittelua sekä tehostamaan sen johtamista. Jatkuvasti muuttuva 
toimintaympäristö lisää vaatimuksia käytettäville järjestelmille, mikä näkyy toistuvina 
uusien järjestelmien käyttöönotto-projekteina sekä versiopäivityksinä. 
Tietojärjestelmien koulutuksilla on nykypäivänä merkittävä rooli monien 
asiantuntijoiden ammattitaidon ylläpidossa, se on myös oleellinen osa henkilöstön 
perehdytystä ja ammattitaidon ylläpitoa. Tietojärjestelmien näkökulmasta käytettävien 
järjestelmien elinkaari on keskimäärin viisi vuotta, mikä tarkoittaa lähes jatkuvaa 
muutosta ja uusia käyttöönottoprojekteja. Tämä on suuri haaste 
koulutusorganisaatiolle. Tietotekniikan hyödyntäminen riippuu ratkaisevasti siitä, 
miten muutos ja käyttöönotto valmistellaan, miten käyttäjien koulutuksesta ja 
pätevyydestä huolehditaan sekä minkälaista tukea ja opastusta käyttöönottovaiheessa 
annetaan. Tietojärjestelmien tehokas ja monipuolinen hyödyntäminen edellyttävät 
jatkuvaa kouluttautumista ja osaamistason kehittämistä.  
 
Nopeasti muuttuva työelämä edellyttää ammattilaisilta myös uudenlaisia pätevyyksiä, 
joihin kuuluvat itsenäinen tiedon hankinta ja soveltaminen, ongelmanratkaisu, 
yhteistoiminta, moniammatillinen osaaminen ja kyky jatkuvaan oppimiseen (Poikela & 
Nummenmaa 2002, 35). Työelämässä vallitseva muutoksen tahti haastaa 
käsityksiämme myös koulutuksesta ja oppimisen ympäristöistä. Oppiminen, 
opiskeleminen tai kouluttautuminen muuttaa muotoaan siinä kuin osaamistarpeetkin, 
jotta koulutuksen tulos vastaisi paremmin työelämän tarpeita, on oppimismenetelmiä 
ja - ympäristöjä jatkuvasti kehitettävä. Kyse on entistä useammin oppimisesta työssä 
ja muissa arjen tilanteissa, jolloin ammattitaidon parantuminen tai oppiminen 
tapahtuu työn yhteydessä, uusia laitteita tai menetelmiä opeteltaessa tai 
kehitettäessä. Työssä oppiminen on työelämässä usein käytännön tilanteiden 
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ratkaisemista. Tietojärjestelmien näkökulmasta järjestelmän peruskoulutus saadaan 
ohjatulla kurssilla mutta suuri osa oppimisesta tapahtuu työpisteellä, käytännön 
työssä.  
 
Puolustusvoimissa työskentelee n. 15 000 henkilöä (Puolustusvoimat 2009) hyvin 
monenlaisissa työtehtävissä. Erilaisia tietoteknisiä sovelluksia puolustusvoimissa on 
tällä hetkellä n. 300 ja niiden käyttöönotto, ylläpito ja käyttäjien koulutus poikkeavat 
toisistaan. Puolustusvoimissa sovelletaan tietotekniikkakoulutuksen osalta ns. train to 
trainer – periaatetta. Sen mukaisesti tietojärjestelmän käyttöönotossa toimittaja 
kouluttaa tietyn määrän puolustusvoimien henkilökuntaa ns. sisäisiksi kouluttajiksi. 
Sisäiset kouluttajat puolestaan kouluttavat tietyn määrän yksikkötason 
vastuuhenkilöitä, jotka puolestaan kouluttavat ns. peruskäyttäjät. Tietojärjestelmien 
käyttöönottojen aikaisista koulutuksista vastaa aina kyseinen hanke, jonka päätyttyä 
vastuu täydennyskoulutuksesta siirtyy puolustusvoimille. 
 
Maanpuolustuskorkeakoulun Täydennyskoulutus- ja kehittämiskeskuksen (TKKK) 
koulutusvastuulla on henkilöstöalan tietojärjestelmien kouluttaminen. Sen tehtävänä 
on kouluttaa joukkojen pääkäyttäjät, kouluttajat sekä sovellustukihenkilöt, jotka 
taasen kouluttavat oman henkilöstönsä oman alansa tietojärjestelmän käyttöön. 
Tavallista on, että kyseiset henkilöt ovat vastuussa myös oman yksikkönsä 
sovellustuesta. Koulutustilaisuuksia järjestetään vuositasolla n. 30 ja niihin osallistuu 
yhteensä n. 400 henkilöä.  Säännöllisten koulutustilaisuuksien lisäksi 
Maanpuolustuskorkeakoulu osallistuu myös tietojärjestelmien 
käyttöönottoprojekteihin.  
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää puolustusvoimien asianhallinta -
koulutuksen vaikuttavuutta. Antaako kurssilaisten saama koulutus tarvittavat tiedot, 
taidot ja tekniikat, että he pystyvät tukemaan tai kouluttamaan yksikkönsä 
henkilöstöä ja muuttaako se heidän toimintatapojaan.  Lisäksi tavoitteena oli selvittää 
minkälaisia työssäoppimisen muotoja tietotekniikkakurssilaiset hyödyntävät 
palatessaan omalle työpisteelleen soveltamaan kurssilla opittuja asioita. Tutkimuksen 
kohteena olivat puolustusvoimien henkilökuntaan kuuluvat kurssilaiset, jotka käyvät 
Maanpuolustuskorkeakoulun järjestämillä asianhallinta -kursseilla. 
 
Koulutuksen vaikuttavuutta tutkittiin kolmessa erillisessä vaiheessa sekä kirjallisen 
palautteen kautta että haastatteluilla. Kirjallisen palautteen analysoinnin perustana oli 
ensisijaisesti vuonna 2009 ja 2010 tietotekniikkakursseilta kerätty palaute. Koska 
kyseinen palaute keskittyy arvioimaan kurssin hallinnointia, osalla kurssilaisista 
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teetettiin toinen palautekysely, jossa pyrittiin selvittämään miten kurssilaiset arvioivat 
omaa oppimistaan - olivatko kurssilaiset omasta mielestään oppineet kursseilla 
esitetyt asiat.  Lisäksi vaikuttavuutta pyrittiin selvittämään haastatteluilla, jotka 
toteutettiin n. 8 viikkoa käydyn kurssin jälkeen. Haastatteluissa pyrittiin myös 
selvittämään mitä työssä oppimisen muotoja kurssilaiset käyttivät palatessaan 
kurssilta työpaikalleen soveltamaan oppimiaan asioita.  
 











Koulutuksesta saatavien hyötyjen mittaaminen ja koulutuksen vaikuttavuuden 
arviointi on yksi koulutusta järjestävän organisaation tärkeimmistä seurannan 
kohteista. Koulutuksen laatu ja vaikuttavuus ovat edellytyksiä koulutusorganisaation 
menestymiselle, sillä ainoastaan laadukkaan ja vaikuttavan koulutuksen kautta 
voidaan vastata asiakkaan tarpeisiin ja osoittaa koulukseen panostettu hyöty.  
Vaikuttavuuden arviointi on yksi keskeisimmistä lähtökohdista koulutuksen 
arvioinnissa, sillä sen avulla tarkastellaan mm. sitä, miten hyvin koulutuksen 
tavoitteet on saavutettu. Vaikuttavuuden arviointi on siis helpompaa, jos koulutuksen 
tavoitteet on määritelty täsmällisesti. Englanninkielisessä termistössä termit 
effectiveness ja efficiency rinnastetaan vaikuttavuuteen.  
 
 
2.1 Koulutuksen vaikuttavuuden käsite 
 
Mitä vaikuttavuudessa sitten tarkoitetaan? Raivolan, Valtosen ja Vuorensyrjän (1999, 
11) mukaan sillä tarkoitetaan useimmiten toiminnalla tavoiteltavaa, positiivista 
koulutuksen onnistumista sekä sen tavoitteiden ja tehtävien onnistumista. He toteavat 
myös, että käsitteelle koulutuksen vaikuttavuus on annettu eri merkityksiä ja sisältöjä 
tieteen- ja hallinnonalasta riippuen eikä määrittely ole yksiselitteistä. Koulutuksen 
vaikuttavuuden määrittelyn ongelmat syntyvät siitä, että koulutuksen tulisi vastata 
myös yhteiskunnan tarpeisiin, jolloin se menettää osan itseisarvostaan koska 
arviointiperustaksi nousee koulutuksen käyttö- ja välinearvo. Tällöin 
koulutusinstituution menestyksestä tulee ympäröivän yhteiskunnan funktio eikä niiden 
suorituksia mitata itsenään. Raivola ym. (1999, 26) väittävät myös, että koulutuksen 
tuotoksen mittaaminen on vaikeaa koska oppiminen on kasautuvaa toisin kuin esineet 
tai jokin muu palvelutuotos. Oppimisen tulokset voidaan joskus nähdä vasta 
vuosikymmenien päästä. Heidän mukaansa, koulutuksissa tulisikin tarkoin erottaa 
toisistaan välittömät oppimistulokset ja niillä aikaansaadut pitkäaikaisvaikutukset.  
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Vaherva (1983, 183 – 184) vie ajatuksen vielä astetta pidemmälle toteamalla, että 
koulutuksen vaikuttavuudessa on kyse nimenomaan koulutukselle asetettujen 
tavoitteiden saavuttamisen asteesta. Vaikuttavuusanalyysissä on siis koulutukselle 
asetetuilla tavoitteilla tärkeä rooli. Hänen mukaansa tavoitteet erotellaan 
lähitavoitteisiin, jotka kertovat koulutustuloksista ja kaukotavoitteisiin, koulutuksen 
laajempiin päämääriin, joiden saavuttaminen kertoo koulutuksen vaikutuksista. 
Vaikuttavuudessa on kyse nimenomaan koulutukselle asetettujen lähi- ja 
etäistavoitteiden saavuttamisesta. Ongelmana tässä mallissa Vaherva näkee sen, ettei 
välittömiä koulutustuloksia ole yleensä riittävän selkeästi erotettu koulutuksellisista 
vaikutuksista. Mikäli näiden välillä ei tehdä selkeää eroa, tulosten analysointi 
vaikeutuu. Koulutustuloksilla hän tarkoittaa suoria, välittömiä lopputuotoksia, 
tapahtumia tai olosuhteita, jotka ovat seurausta koulutuksellisista prosesseista. 
Koulutuksellisilla vaikutuksilla hän taas tarkoittaa epäsuoria tuotteita, tapahtumia tai 
olosuhteita, jotka ovat seurausta välittömistä tuotoksista ja aikaisemmista 
koulutusvaikutuksista. Esimerkkeinä hän mainitsee mm. korkeammat yksilökohtaiset 
tulot korkeammasta koulutuksesta ja  korkeamman elintason lisääntyneistä tuloista. 
 
Vaikuttavuuden määrittely pitää sisällään oletuksen, että koulutukselle on asetettu 
selkeät tavoitteet, joihin pyritään. Tavoitteita ei kuitenkaan ole aina mahdollista 
selkeästi määritellä tai määrittely ei ole riittävän täsmällistä (Raivola ym. 1999, 12). 
Lisäksi kiinnitetään huomiota vain ennalta asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. 
Koulutuksella voidaan kuitenkin saavuttaa sellaisia päämääriä, joita ei ole osattu ottaa 
huomioon koulutusta suunniteltaessa. Tällöin koulutus on voi olla onnistunutta vaikka 
virallista tavoitetta ei ole saavutettu. (Vaherva 1983, 54.) Henkilöstökoulutuksen 
osalta voidaan todeta että vaikka se ei aina muuttaisikaan työsuorituksia, se ei 
tarkoita sitä ettei koulutuksesta olisi ollut hyötyä. Myös asenteisiin ja ajatteluun 
liittyvät muutokset, kuten parantunut itsetunto, työmoraalin kohoaminen ja 
voimakkaampi sitoutuminen työhön hyödyntävät organisaatiota. (Ruohotie 1996, 
127.) 
 
Maanpuolustuskorkeakoulussa koulutuksen vaikuttavuutta on tutkittu pääsääntöisesti 
upseerien tutkintotavoitteiden koulutuksen näkökulmasta. Henkilöstö- ja 
täydennyskoulutus on jäänyt tällä saralla huomattavasti vähemmälle huomiolle. 
Tutkimuksen kohteena olevaa asianhallinta – järjestelmää käyttää koko 
puolustusvoimien henkilöstö erilaisissa tehtävissä ja rooleissa. Sen koulutuksen 
hyvällä suunnittelulla ja onnistumisella on täten merkitystä koko puolustusvoimien 
päivittäiseen toimintaan.   
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2.2 Vaikuttavuuden arviointi ja sen tehtävät 
 
Koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnilla osoitetaan, miten koulutuksen järjestäjän 
toiminta niveltyy koko organisaation tavoitteisiin ja päämääriin (Sarjala 2002, 110). 
Tällöin arvioinnilla voidaan perustella koulutuksen järjestäjän olemassaolon 
tarpeellisuutta ja että sen toimintaan kannattaa investoida. Arviointi toimii myös 
päätöksenteon välineenä. Siitä saadaan tietoa toiminnan heikoista ja kehitettävistä 
kohdista sekä tehdään tulevaisuutta koskevia päätöksiä. Sarjala (2002, 110) lisää 
vielä, että arviointi ei ole pelkästään tilastointia, vaan sillä analysoidaan myös 
koulutuksen tehokkuutta ja taloudellisuutta. Tehokkuus tarkoittaa, että arvioinnilla 
edistetään toiminta- ja oppimisprosesseja (arviointitiedot antavat palautetta ja 
kuvaavat realistisesti toiminnan tuloksellisuutta). Taloudellisuusanalyysissa arvioidaan 
resursseja ja voimavarojen kohdentamista.  
 
Taloudellisuutta ja tuloksellisuutta painottaa myös Jakku - Sihvonen  (1994, 12) 
toteamalla, että koulutus on vaikuttavaa silloin, kun sen tuottamat kvalifikaatiot 
laadullisesti ja määrällisesti edistävät yksilön ja yhteiskunnan myönteistä kehitystä 
kulttuurin ja työelämän kannalta. Hänen mukaansa vaikuttavuuden arvioinnissa 
pääpaino on siinä, miten päteviä, tasapainoisia ja kehittymishaluisia persoonia 
koulutus tuottaa työelämää varten ja miten koulutus edistää yksilöiden ja 
yhteiskunnan kykyä ja halua kulttuurin kehittämiseen. 
 
Koulutuksella on vaikutusta myös itse yksilöön. Se vaikuttaa monin tavoin koulutetun 
omaan elämään ja hyvinvointiin sekä välillisesti myös muiden ihmisten työntekoon, 
tuottavuuteen ja onnellisuuteen. Omaan elämään koulutus vaikuttaa lisääntyvänä 
ammattitaitona, mahdollisesti lisääntyvinä tuloina sekä laajentuneena osaamisena. 
Erityisen mielenkiintoisia ovat koulutuksen välilliset vaikutukset. Tammi (2007, 7) 
käyttää omassa koulutusaineistossaan termiä positiiviset ulkoisvaikutukset. 
Positiivisilla ulkoisvaikutuksilla hän tarkoittaa sellaisia koulutuksesta koituvia hyötyjä, 
jotka kohdistuvat muille kuin kouluttautujalle itselleen. Esimerkkinä hän mainitsee 
luku- ja kirjoitustaito, mitkä hyödyntävät koko yhteiskuntaa sekä rikollisuuden 
väheneminen, tasa-arvoisuuden sekä lisääntyneen terveyden.  Itse ajattelen 
positiivisia ulkoisvaikutuksia täydennyskoulutuksen näkökulmasta. Mielestäni tällä 
toimialalla ulkoisvaikutus on erittäin merkittävä nimenomaan työnantajien 
näkökulmasta.  Oppilaat harvemmin käyttävät oppejaan yksityiselämän puolella vaan 
he vievät lisääntyneen ammattitaitonsa hyödynnettäväksi työaikana – ja tällöin 
koulutuksesta viime kädessä hyötyykin työnantaja.  
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Vaikuttavuutta on myös se ammattitaidon lisäys, jonka opiskelija saa 
koulutusohjelman tai kurssin suorittaessaan. Parantanut ammattitaito on myös 
organisaation käytettävissä ja ilmenee tehokkaampana toimintana. Tehokkuuden 
ylläpito edellyttää kuitenkin myös työssä oppimista ja käytänteiden kehittämistä. 
Sitouttamalla henkilöstö jatkuvaan itsensä kehittämisen mahdollisuuteen on 
mahdollista vaatia henkilöstöltä enemmän ja saada aikaan parempaa tulosta. 
 
 
2.3 Vaikuttavuuden mittaaminen 
 
Vaikuttavuutta voidaan arvioida mm. analysoimalla oppimistuloksia. Oppimistuloksien 
arvioinnissa voidaan pohtia miten saavutetut tulokset vastaavat koulutukselle 
asetettuja tavoitteita. Vaikuttavuuden arviointi on silloin helpompaa, jos koulutuksen 
tavoitteet on määritelty täsmällisesti. Vaikuttavuuden arvioinnissa on keskeistä 
oppimistuloksien ja asetettujen tavoitteiden vastaavuuden tarkastelu. (Opetushallitus 
1995, 24, 26.)  
 
Vaikuttavuuden arviointi voi kohdistua yksilöön, koulutusohjelmaan tai koko 
koulutusjärjestelmään. Vaikuttavuuden arvioinnissa voidaan mitata 
koulutussuunnitelman vastaavuutta koulutustarpeisiin nähden, koulutukseen 
käytettävien henkilöresurssien, menetelmien, oppimateriaalien sekä muiden 
vaikuttajien tehokkuutta, koulutettujen oppimistuloksia ja saavutuksia sekä 
koulutuksen vastaavuutta työelämän vaatimuksiin. (Vaherva 1983, 42- 43.) 
Täydennyskoulutuksen näkökulmasta vaikuttavuuden mittaaminen keskittyy 
ensisijaisesti koulutuettujen oppimistuloksiin sekä koulutuksen hyödynnettävyyteen 
työelämän näkökulmasta. Kurssilaiset ovat aikuisia ja koulutukset ovat pääsääntöisesti 
lyhytkestoisia. Kursseilta odotetaan usein nopeita hyötyjä ja vaikuttavuutta käytännön 
työelämään. 
 
Raivolan ym. (1999, 19 – 24) mainitsee vaikuttavuuden mittareina mm. tehokkuus-
analyysin, kustannus-vaikuttavuusanalyysin ja kustannus-hyötyanalyysin. 
Tehokkuudella tässä tarkoitettiin tuotantoyksikön nykyisen tuotos/panossuhteen ja 
optimaalisen tuotos/panossuhteen suhdetta. Hankaluutena tämän mallin 
soveltamisessa koulutukseen he näkevät tuotoksen määrittäminen sekä miten voidaan 
identifioida pano- ja tuotosmuuttujat? Kustannus-vaikuttavuusanalyysi puolestaan 
painottaa panospuolen taloudellisuutta. Kalliimpia tuotannontekijöitä olisi pyrittävä 
korvaamaan halvemmilla tuotannontekijöillä. Julkisella sektorilla analyysi tehdään 
melkein poikkeuksetta suhteuttamalla kustannukset tuotosten määrään, jolloin 
saadaan yksikkökustannuskäsite. Kustannus-hyötyanalyysissa perusasetelma on, että 
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yksilö vertaa hyödykkeen yksikköhintaa rajahyötyyn, jonka lisäyksiköstä hän tuota 
hyödykettä saa. Kaavat kuulostavat teoreettisilta ja kylmiltä, itse olisin taipuvaisempi 




2.4 Kirkpatrickin vaikuttavuusmalli 
 
Koulutuksen vaikuttavuuden mittaamisessa yleisesti käytetty viitekehys on Donald 
Kirkpatrickin vuonna 1975 esittämä neliportainen vaikuttavuusmalli. Näitä tasoja 
voidaan käyttää kaikentyyppisessä koulutuksen arvioinnissa ottamatta kantaa 
opetustapaan, tavoitteisiin tai oppimisprosessiin. Kirkpatrickin mallissa eritellään 
oppimisen ja vaikutusten eri tasoja, jolloin välittömät oppimistulokset erotetaan 
vaikutuksista. Vaikka Kirkpatrick esitti ensimmäisen version hyvin yksinkertaisesta 
arviointimallista jo vuonna 1956 yhdysvaltalaisessa julkaisussa, voidaan hänen 
malliaan pitää edelleen ajankohtaisena, sillä vuonna 2005 teoksesta ilmestyi 3. 
uudistettu painos. Kirkpatrick (1999, 55) pitää mallinsa suosion taustalla sitä, että 
malli on hyvin yksinkertainen ja käytännöllinen. 
 
Kirkpatrickin (1999) esittämä neliportainen malli koostuu seuraavista tasoita, joista 
jokaisen jälkeen tehdään oma arviointiosuutensa: 
 
1. taso: reaktio. Tarkastellaan opiskelijoiden välittömiä tuntemuksia ja 
kokemuksia koulutuksesta. Tällöin mitataan opiskelijoiden tyytyväisyyttä 
koulutukseen eivätkä vastaukset tarjoa tietoa opiskelijoiden oppimisesta tai 
koulutuksen vaikutuksesta työtoimintaan. 
2. taso: oppiminen. Toisessa tasossa tarkastellaan ovatko kurssilaiset oppineet 
niitä tietoja, taitoja ja asenteita, joita kurssilla oli määrä opettaa. Erona 
edelliseen on, että vastaajat vastaavat objektiivisemmin, keskiössä on 
oppiminen, tietämyksen lisääntyminen tai asenteiden muuttuminen. Oppiminen 
ei kuitenkaan vielä sisällä soveltamista käytäntöön. 
3. taso: toiminta. Tässä tasossa tarkastellaan missä määrin koulutus muuttaa 
työntekijöiden työkäyttäytymistä eli millä tavoin ja missä määrin opittuja 
asioita sovelletaan käytäntöön. 
4. taso: Neljännessä tasossa tarkastellaan koulutuksen lopullisia tuloksia, kuten 
työn parempi tuottavuus tai parantunut laatu. Näitä työelämässä ilmeneviä 
tuloksia voidaan ilmaista esimerkiksi työtyytyväisyytenä, toiminnan 
taloudellisuudella tai tuotannon ja laadun määrän parantumisena. 
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(Kirkpatrick 1999,19 – 60.) 
 
Yleisesti sanoen ylemmän tason mittauksia ei kannata tehdä, jos alempaa tasoa ei ole 
toteutettu. Ja toisaalta yksittäisen alemman tason mittaustuloksilla ei ole käyttöarvoa. 
Ainoastaan pidemmän jakson seurannalla päästään miettimään syy-seuraussuhteita ja 
laskemaan tilastollisesti merkittäviä korrelaatioita.  Kirkpatrick korostaa, että kaikkien 
tasojen arviointi on tärkeää, mutta tasojen arviointi vaikeutuu sitä mukaa, mitä 
korkeamman tason arviointi on kyseessä. Korkeammat tasot vaativat myös enemmän 
aikaa, mutta tuottavat samalla arvokkaampaa informaatiota tutkittavasta 
koulutuksesta. Useimmiten mielenkiinto koulutusohjelmien arvioinnissa kohdistuu 
pelkästään kolmannen ja neljännen tason arvioimiseen, mistä voi seurata virheellisiä 
johtopäätöksiä. Useamman tason arvioinnin avulla koulutuksesta saadaan laajempi 
kuva ja korkeampien tasojen tuloksia on helpompi ymmärtää. 
(Kirkpatrick 1999,19 – 60.) 
 
Kirkpatrickin malli soveltuu hyvin oppimisen selvittämiseksi koska se tarkastelee 
oppimista hyödyntäen taitojen mittaamista ennen ja jälkeen koulutusta. Kirkpatrick 
(1999, 142) korostaa eri tasojen vaikuttavuuden selvittämisessä tilastotieteellistä ja 
kokeellista lähestymistapaa, käyttäen esimerkiksi useita mittauksia, kokonaisotantaa 
ja vertailuryhmää. Haastatteluja Kirkpatrick hyödyntäisi vain työkäyttäymisen 
muuttumista arvioitaessa. Voidaan ajatella, että yksittäisen konkreettisia kädentaitoja 
opetettavan kurssin vaikuttavuutta on helppo vertailla ennen ja jälkeen koulutusta 
suoritettavilla mittauksilla. Pidempikestoisissa koulutuksissa ongelman muodostavat 
erilaiset väliin tulevat tekijät, joita ei ole mahdollista huomioida jälki- ja 
loppumittauksen välillä (Yrjölä 1995, 72). 
 
Ruohotie (1995, 203)  viittaa teoksessaan Hamblin esittämään mielenkiintoiseen 
näkökulmaan, jossa Kirkpatrickin klassiseen koulutuksen neljän tason vaikuttavuus-
järjestelmään on lisätty vielä viides taso; hyöty.  Tässä mallissa tasot koostuvat: 
reaktioista, oppimisesta, työkäyttäytymisestä, organisaatiosta ja perimmäisestä 
hyödystä, jotka muodostavat keskenään tiiviin ketjun. Ketjun katkeaminen johtaa 
seuraavien vaiheiden toteutumattomuuteen. Oppiminen ja työkäyttäytymisen muutos 
edellyttävät mallissa koulutettavan suhtautumista myönteisesti opetettavaan, jolloin 
syntyy positiivinen reaktio. Täydennyskoulutuksen näkökulmasta Hamblinin näkemys 
täydentää vaikuttavuuden ketjua olennaisesti. Täydennyskoulutus on usein 
lyhytkestoista ja nopeatempoista, mistä johtuen sen jälkeiset hyödyt tulisi olla melko 
nopeasti havaittavissa. Lisäksi täydennyskoulutuksen jälkeen kurssilaisilta odotetaan 
usein myös oman työn kehittämistä, kehittämisnäkökulma ei tule mitenkään esille 
Kirkpatrickin mallissa.  
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Oleellinen kysymys vaikuttavuuden kannalta on myös koulutuksen vaikutuksen ja ajan 
välinen suhde. Yksiselitteistä vastausta siihen, milloin vaikutus näkyy selvimmin 
työyhteisössä, tuskin on olemassa (Robinson & Robinson 1989, 226–228). Oleellista 
kuitenkin on, että uusien taitojen, tietojen ja uudistusten hyödyntäminen vie aikaa ja 
se tulisi pyrkiä huomioimaan arvioinnissa. Karkeita suosituksia aikaviiveeksi on 
esitetty kolmesta kuuteen kuukautta (Kirkpatrick 1996, 58; Robinson & Robinson 
1989, 229). Uusien taitojen hyödyntämisen kannalta kriittisin hetki on heti 
koulutuksen loputtua (Robinson & Robinson 1989, 228–229). Jos uusia taitoja ei 
hyväksytä ja niiden käyttöä suosita, ne häviävät nopeasti, eikä pysyviä käytäntöjä 
synny (mt.). Tällöin viivästetyssä arvioinnissa kannattaa hyödyntää pidempää 
aikaväliä, jotta pysyvät käytännöt tulisivat paremmin näkyviksi. 
 
 
2.5 Tutkimuksia koulutuksen vaikuttavuudesta 
 
Koulutuksen vaikuttavuutta on tutkittu melko paljon ja hyvin erilaisista näkökulmista. 
Osa tutkimuksista kohdistuu laajoihin koulutusohjelmiin ja toiset taas yksittäisen 
lyhyen kurssin vaikuttavuuteen tai henkilöstökolutukseen. Tietotekniikkakoulutusta on 
tutkimuksissa tarkasteltu usein käyttöönottoprojektien näkökulmasta. Päivittäin 
käytettävän järjestelmän käyttö tai vaikuttavuus on jäänyt huomattavasti vähemmälle 
huomiolle. Tämä on mielestäni aika erikoista ottaen huomioon organisaatioissa 
käytettävien tietojärjestelmien määrän sekä niiden merkityksen työelämässä. 
Tietotekniikkakoulutus on puolustusvoimissa henkilöstökoulutusta, siksi tässä 
tarkastellaan henkilöstökoulutuksen vaikuttavuus – tutkimuksia. 
 
Laajoista hankkeista erittäin mielenkiintoinen on Raivolan toimittama (1999) mittava 
teos, jossa kuvataan Suomen Akatemian teettämää tutkimusohjelmaa. Ohjelma piti 
sisällään 15 erillistä tutkimushanketta ja se tuotti n. 400 erilaista tutkimusteemoihin 
liittyvää teosta, artikkelia tai muuta kirjoitusta tai esitelmää. Tämän työn kannalta 
merkityksellisin osio teoksessa on Raivolan, Valtosen ja Vuorensyrjän (1999) tutkimus 
vaikuttavuuden käsitteistä. Projektin tarkoituksena oli selvittää miten erilaisia 
käsitteitä ja malleja on käytetty koulutuksen vaikuttavuutta arvioitaessa sekä selvittää 
mitä koulutuksen vaikuttavuus on ja millaista tutkimusta siitä on tehty.  
 
Raatikainen (2003) on omassa tutkimuksessaan keskittynyt henkilöstökoulutuksen 
vaikuttavuuteen. Hän totesi ensin haastattelujen perusteella, etteivät kurssilaiset 
olleet tyytyväisiä henkilöstökoulutuksen vaikuttavuuteen, jonka jälkeen hän tutki 
mistä vähäinen vaikuttavuus johtuu.  
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Hänen tutkimuksensa mukaan henkilöstökoulutuksen ongelmat voidaan jakaa 
kolmeen osa-alueeseen: koulutuksesta aiheutuvat tekijät, organisaatiokulttuuri ja 
yksilölliset syyt. Koulutuksellisesti vaikuttavuuteen liittyivät oleellisesti 
koulutustarjonnan sisällöllinen kirjavuus, jolloin ihmiset eivät osanneet hakeutua 
oikealle kurssille, opetettavat asiat olivat liian tuttuja tai päällekkäisiä toisen kurssin 
kanssa. Myös koulumaisesti järjestetty opetus ei myöskään puhutellut 
aikuisopiskelijoita eikä se, että koulutuksen sisältöä ei pystynyt soveltamaan omaan 
työtehtävään. Organisaatiokulttuurista johtuvia ongelmia olivat taasen motivaation 
puute, mikä johtui siitä että opiskelija on käsketty kurssille ilman omaa halua. Tällöin 
opittuja asioita ei myöskään opetettu muille oman yksikön työntekijöille. Kun vain yksi 
henkilö oli käynyt kurssin, uudet toimintatavat eivät levinneet koko yksikköön.  
Yksilöllisiä ongelmia olivat Raatikaisen (2003) mukaan kurssilaisten pohjatietojen 
vähyys, koulutuksen kokeminen merkityksettömänä sekä kurssilla esiintyneiden 
termien ja käsitteiden ymmärtämättömyys. Ongelmaksi koettiin myös ryhmän 
heterogeenisuus, ryhmän suuri koko sekä liian pitkälle aikavälille laadittu aikataulu. 
 
Henkilöstökoulutuksen vaikuttavuutta on tarkastellut myös Huuhka (2002)  omassa 
gradussaan. Hänen tutkimuksensa kohdistui lyhytkestoiseen kurssiin, jossa 
vaikuttavuus näkyi ensisijaisesti yksilön henkilökohtaisena hyötynä. Osallistujilla oli 
hyvät mahdollisuudet vaikuttaa oman työn sisältöön ja muokata työtapoja oman 
työnsä helpottamiseksi. Koulutus oli luonteeltaan luentopainotteinen, joten se oli 
tuottanut pääasiassa tiedollisia oppimistuloksia. Ne ilmenivät käsityksinä projektista ja 
projektityöskentelystä, käytännön taitojen harjoitteluun ei oltu paneuduttu. 
Haastateltujen mielestä tavoitteet olivat täyttyneet mutta satujen tietojen 
soveltaminen käytäntöön sekä kurssin vaikutusta käytännön työhön oli vaikea arvioida 
koska työelämässä on monta muutakin vaikutustekijää kuin pelkkä kurssi. 
Tutkimuksessa saatiin vahvistusta väitteelle, että koulutuksen arvo näyttäytyy vasta 
käytännön toiminnan kautta. Lisäksi Huuhka teki työssään mielenkiintoisen havainnon 
motivaation vaikutuksesta oppimistuloksiin. Haastatteluissa ilmeni, että kokeneet ja 
velvoitettuina koulutukseen tulleet henkilöt oppivat koulutuksessa muita osallistujia 
vähemmän. Eniten kurssista oli henkilöille, jotka olivat jo hetken hoitaneet kyseistä 
asiaa ja todenneet oman tietämyksensä riittämättömäksi. Tällaiset henkilöt totesivat, 
että kurssi oli jäsentänyt paremmin jo olemassa olevaa tietoa sekä tuottanut uusia 
näkökulmia työskentelyyn. 










3.1 Työssäoppimisen käsite 
 
Työssäoppimiseen liittyvä käsitteistö vaikuttaa selkiytymättömältä. Sekaannuksia 
syntyy erityisesti käsitteiden työssä oppiminen (erikseen kirjoitettuna) ja 
työssäoppiminen    (yhteen kirjoitettuna) välillä. Ne mielletään usein samaksi asiaksi 
mutta todellisuudessa ne ovat kaksi eri käsitettä. Työssä oppiminen on Varilan (1992, 
48–53) mukaan kehittämismenetelmä, jossa henkilö ohjataan tehtäviin, joihin 
perehtyminen ja joiden tekeminen kehittävät häntä. Työssä oppiminen on siis 
yläkäsite, joka määrittää ainoastaan oppimisen tapahtumapaikan (Varila & Rekola 
2003, 6). Varila ja Rekola (2003) paikantavat työssä oppimisen painottuvan 
psykologian alueelle, jolloin se on tottumista ja herkistymistä työpaikan tarjoamiin 
aistiärsykkeisiin. Lisäksi se on klassista ja välineellistä ehdollistamista, sosiaalista, 
kognitiivista ja oivaltavaa oppimista sekä hahmojen tunnistamista. Työssä oppiminen 
ymmärretään siten enemmän työyhteisön käytäntöihin osallistumisena sekä niiden 
sisäistämisenä. Tuomi-Gröhn ja Engeström (2001) ovat pyrkineet laajentamaan 
työpaikoilla tapahtuvan oppimisen laajemmaksi käsitteeksi (ekspansiivinen 
oppiminen), joka käsittää sekä yksilön että työpaikan oppimisen. Kun työssä 
oppimisen käsitettä tarkennetaan ja siihen lisätään ammattikasvatukseen kuuluvia 
lisäoletuksia ja näkökulmia, voidaan käyttää työssäoppimisen käsitettä (yhteen 
kirjoitettuna) (Tynjälä ym. 2005, 27). Työssäoppiminen on siten yhden 
ammattikasvatusmenetelmän nimitys. Ammatilliseen peruskoulutukseen kuuluva 
työssäoppiminen määritellään ammatillista koulutusta koskevassa laissa (630/1998) 
oppimismenetelmäksi, jossa oppiminen on tavoitteellista, ohjattua ja tapahtuu 
työpaikalla. Työssäoppimisessa oppilas ohjataan tietoisesti tehtäviin, joissa hän voi 
saavuttaa oppimistavoitteet. Majurin ja Vertasen (2001, 18–31) mukaan 
työssäoppimisen avainkysymykset ovat: mitä työssä pitää osata, miten työssä 
opitaan, mikä on hyvä työssäoppimisen ympäristö, mikä on kokemuksen ja 
vuorovaikutuksen merkitys oppimisessa sekä mitä työorganisaatioissa 
työssäoppimisesta ajatellaan. Heidän näkökulmansa on lähinnä yksilön oppimisessa ja 
sen reunaehdoissa, siis siinä, mitä yksilön pitää osata, miten hän sen oppii yksin ja 
yhdessä ympäristön kanssa sekä millaisia työssäoppimiseen liittyviä ajattelu- ja 
toimintamalleja työyhteisöissä on. Englanninkielisissä lähteissä työssäoppimiseen 
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viitataan termeillä workplace learning, workbaset learning, experience learning, 
learning in working life ja on-the –job training (Candy & Matthews 1998, 13). 
 
Tässä työstä tarkastellaan Maanpuolustuskorkeakoulun kurssilaisten työssäoppimista, 
joka on heidän oman toimintansa varassa. Tarkastelun painopisteenä ovat 
kurssilaisten käyttämät työssäoppimisen muodot; minkälaisia työssäoppimisen 
muotoja kurssilaiset käyttävät syventäessään kurssilla hankittua osaamistaan. 
 
3.2 Kouluoppimisen ja työssäoppimisen eroja 
 
Henkilöstökoulutuksen näkökulmasta katsottuna koulu- ja työssäoppimisen tulisi 
yhdessä muodostaa tasapainoinen ja mielekäs kokonaisuus. Miten tässä onnistutaan? 
Kouluoppiminen tapahtuu pääsääntöisesti ohjatussa tilanteessa, irrallaan siitä 
kontekstista missä tietoa on tarkoitus käyttää. Haasteeksi muodostuukin opitun tiedon 
siirto siihen ympäristöön, jossa tietoa on tarkoitus käyttää. Kuinka voidaan taata, että 
se mitä koulussa opetetaan, siirtyy käytännön tilanteeseen?   Vaherva (1999, 93) 
viittaa tekstissään hollantilaiseen tutkimukseen, jossa todettiin useimpien muodollisten 
koulutustapahtumien tiedon siirron jäävän 30 prosenttiin. Loppu jää oppimatta tai sitä 
ei voida soveltaa käytäntöön siten, että oppiminen näkyisi muuttuneena toimintana. 
Muodollisessa koulutuksessa menestymisellä ei myöskään usein ole yhteyttä 
menestymiseen työelämässä (Brown, Collins & Duguid, 1989, 34). Työssäoppiminen 
taas on ympäristöön sidonnaista, opitaan kulttuurin tavanomaisia käytäntöjä paikan 
päällä. Tällöin ongelmaa tiedon siirrosta käytännön työhön ei esiinny. 
Työssäoppimisessa ei tarvita myöskään oppimisen arviointimenetelmiä vaan oppimista 
mitataan työprosessilla, tuotteilla sekä laadun arvioinnilla.  
 
Oppimisprosessin näkökulmasta tarkasteltuna Tynjälä ja Collin (2000, 297) toteavat, 
että oppiminen koulutuksessa ja oppiminen työssä eivät periaatteessa eroa toisistaan. 
Itse oppiminen tapahtuu samojen lainalaisuuksien pohjalta, mutta työssäoppimisessa 
oppimisen konteksti on rajattu työhön. Työntekijät itse arvioivat työssä tarvittavan 
osaamisen rakentuvan enemmän oppimisesta työssä kuin formaalissa koulutuksessa 
syntyvästä tiedosta, mutta formaali opetus nähdään tärkeänä kanavavana hankkia 
työssä hyödynnettävää uutta tietotaitoa. Työssäoppimisessa korostuvat teorian, 
käytännön ja itsesäätelyprosessin tärkeys. Kompetenssi muodostuu silloin teoriatiedon 
ja käytännössä syntyvän tiedon toisiaan täydentävästä vuorovaikutuksesta. 
Työyhteisön kulttuurista riippuu, miten hyvin formaalin oppimisen ja työssä opitun 
tiedon yhdistäminen onnistuu ja uusi tieto siirtyy työyhteisössä käytettäväksi. He 
painottavat myös kokemuksen merkitystä työssäoppimisessa. Heidän mielestään 
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kokemus ilmenee työntekijöiden tuntemuksena siitä, että työtä ja oppimista on vaikea 
erottaa toisistaan.   (Collin & Tynjälä 2003, 340; Collin 2009). Samoilla linjoilla ovat 
myös Poikela ja Järvinen, jotka painottavat, että aiempaa formaalia koulutusta ei 
voida pitää enää nykyajan työelämässä takeena jatkuvasta osaamisesta, koska 
osaaminen kehittyy myös työssä oppimisen ja työtehtävien vaihtelun pohjalta (Poikela 
& Järvinen 2006, 189).  
 
Myös Svensson ja Ellström (2004) perustelevat formaalin ja informaalin oppimisen 
yhdistämisen tärkeyttä. Oppimisprosessissa yksilö ja ympäristö ovat jatkuvassa 
vuorovaikutuksessa keskenään, jolloin vuorovaikutus toimii kontekstuaalisen 
toiminnan ja kokonaisvaltaisen oppimisprosessin perustana. Informaali oppiminen on 
tärkeää, mutta se ei kuitenkaan riitä tiedon hankkimiseksi, koska toiminta yksin ei 
takaa oppimista. Nykyajan työyhteisöissä työn intellektuaalinen luonne ja tietotaito, 
kuten tutkiminen, identifioiminen ja ongelmanratkaisu, edellyttävät myös formaalia 
oppimista. Tutkimustulokset tukevat formaalin ja informaalin oppimisen yhdistämisen 
hyötyjä. Jatkotutkimuksen haasteena on yksilön ja organisaation oppimisen 
yhdistämisessä syntyvien ongelmien, kuten sujuvan tiedon siirtymisen, ratkaiseminen. 
Teoreettinen, formaali tieto toimii tarvittavana pohjana työuran aikana kerääntyvälle 
osaamiselle, jolloin formaali ja työssä oppimalla hankittu tieto integroituvat käytännön 
työssä. Näin sekä spesifit työtehtävät että rutiinitehtävät sujuvat joustavasti. 
Organisaatiossa olisikin pystyttävä takaamaan yksilön osaamisen siirtyminen 
työyhteisöön muutokseksi myös organisaatiotasolle. 
 
Opiskelijat antavat opiskelulle myös sosiaalisia merkityksiä. Tällöin korostetaan 
sosiaalisia suhteita, vuorovaikutusta ja yhteistyötä. Toimintahakuiset oppilaat ovat 
kiinnostuneita itse toiminnasta ja he etsivät opiskelusta sosiaalisia kontakteja. 
(Manninen & Luukannel 2008, 36 – 41). Ongelmalliset tilanteet halutaan jakaa 
kollegojen kanssa ja kokeneen kollegan toiminnan seuraaminen voi toimia oppimisen 
lähteenä, samoin kuin muiden kouluttaminen ja opastaminen. Jatkuva sosiaalinen tuki 
ja vuorovaikutus kollegojen kesken myös edesauttavat työn mielekkääksi kokemista. 
Oppimista ei tällöin nähdä pelkästään tiedon lisääntymisenä, vaan prosessina, jonka 
ansiosta oppija tulee tietyn yhteisön täysivaltaiseksi jäseneksi ja kykeneväksi 
kommunikoimaan yhteisön muiden jäsenten kanssa. Emme opi ainoastaan sisältöä 
vaan myös tiettyjä kulttuurillisia ja sosiaalisia tapoja toimia. Yhteisöllisyys on alettu 
huomioimaan myös henkilöstökoulutuksissa, jossa yksilöön kohdistuvien 
koulutuksellisten ratkaisujen rinnalla painotetaan myös jatkuvaa ja yhteisöllistä, koko 
organisaation tasolla tapahtuvaa oppimista. (Tynjälä ym. 2000, 295.)  
Aktiivinen vertaisryhmissä toimiminen ja tiedon jakaminen muiden kanssa on oleellista 
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myös opitun asian merkityksen rakentamisen ja ymmärtämisen kannalta (Resnick 
1987). 
 
Lempinen (2010, 148 – 149) kiinnittää huomiota myös työssäoppimisen onnistumisen 
edellytyksiin ja haasteisiin.  Hyvällä työpaikalla on oppimista edistävä ilmapiiri, johon 
sisältyy esimiehen ja kollegoiden kannustusta ja luottamus, toteaa Lempinen. Jotta 
oppiminen on mahdollista, se on vietävä osaksi työpaikan arkea ja työtehtävien 
kehittämistä. Työssä on myös oltava aikaa oppia. mutta se on nykyisissä 
työyhteisöissä haastavaa. Oppiminen työssä on aktiivista osallistumista, ei vain tiedon 
siirtämistä tai taitoihin harjaantumista. Esimiehillä ja ylipäänsä johtamisella on suuri 
vastuu oppimisessa työyhteisössä. Kaikki eivät ole hyvin koulutettuja tietotekniikan ja 
oppimisen ammattilaisia. Hyvin moni meistä tarvitsee ohjausta, tutorointia ja tukea – 
jos ei mukanaan vetämistä niin vierellä kulkemista.  
 
Nykyisin työelämä korostaa yksilöitä, mikä ei kannusta yhdessä oppimiseen tai 
jakamiseen. Useimmat organisaatiot toimivat tiimeinä mutta työntekijöinä ja 
esimiehinä meitä mitataan yksilöinä. Lempinen (2010) esittää mielenkiintoisen 
näkökulman todetessaan että oppiminen edellyttää usein epäonnistumista. Onko tämä 
sallittua jatkuvan tuloksen tekemisen ilmapiirissä ja kuka haluaa jakaa 
epäonnistumisen, kun se vaikuttaa seuraavaan henkilökohtaiseen palkanlisään? 
Tuottavuuden kehittäminen riippuu osaamisesta ja tuloksen tekemisestä mutta nämä 
kaksi asiaa voivat olla joskus ristiriidassa.  Oppimisen esteitä työpaikoilla ovat mm. 
kiire, pätkätyöläisyys, henkilöstön vähyys  ja työtehtävien siirtyminen projekteihin. 
Esimerkiksi yksin työskenteleminen voi johtaa tilanteisiin, joissa ei tapahdu 
tiedonsiirtoa muille työntekijöille.  
 (Lempinen 2010 148 – 149.) 
 
Järvinen ym. (2000, 98 – 99)  jäsentävät työssäoppimista neljän eri tason kautta. 
Heidän ajatusmallissaan alin taso kuvastaa yksilöllistä, toinen ryhmän, kolmas 
organisaation ja ylin taso professionaalista oppimista.  Tässä mallissa avain 
oppimiseen on toisilta saatu palaute sekä itsearviointi, joka alkaa itsensä kehittämisen 
yksilöllisellä tasolla.  Ryhmätasolla tutkiskelu kohdistuu ryhmäprosesseihin, 
organisaation tasolla organisaation häiriötekijöihin, vallitseviin käyttöteorioihin sekä 
puolustusmekanismeihin. Professionaalisella tasolla taas tutkiskelu kohdistuu 
yhteiskunnan toimintaan, asiakassuhteisiin ja ammatilliseen etiikkaan. Ongelmallisinta 
Järvisen ym. mielestä tässä teoriassa on palautteen ja tutkiskelun erottaminen 
toisistaan samoin kuin toiminnan erottaminen eri tasoille. Tässä työssä tarkastellaan 
työssäoppimista lähinnä yksilön ja organisaation näkökulmasta.  
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3.3 Työssäoppimisen eri muotoja 
 
Työssäoppimisen käytännöllä voidaan viitata varsin monentyyppisiin ilmiöihin. 
Käytännöt voivat olla hyvin informaaleja ja heikosti jopa oppimisprosessiin 
osallistuvien tunnistamia ja siitä huolimatta ne saattavat muodostaa erittäin tärkeän 
osan työpaikalla tapahtuvasta oppimistoiminnasta. Toisaalta käytännöt voivat olla 
tietoisesti rakennettuja ja vahvasti työpaikan sisällä markkinoituja, mikä ei kuitenkaan 
takaa  suurta merkitystä työpaikalla tapahtuvan oppimisen kannalta. Työssäoppiminen 
voi olla yhtä aikaa informaalia, nonformaalia ja formaalia, yksilöllistä ja yhteisöllistä tai 
sekä prosessia että tulosta. Käytännön käsitettä lähtökohtana pitävässä 
tutkimusperinteessä käytännöllä tarkoitetaan ”rutinoitunutta” käyttäytymistä, joka 
koostuu useista toisiinsa sidoksissa olevista elementeistä: kehollisista toiminnoista, 
mentaalisista toiminnoista, esineistä ja niiden käytöstä, taustatiedoista, 
ymmärryksestä, tunteista ja motivaatioihin liittyvästä tiedosta. Käytännöstä tekee 
sosiaalisen se, että se esiintyy erilaisissa konteksteissa, eri aikoina ja sitä tuottavat 
erilaiset ihmiset. (Reckwitz 2002, 249–250.)  
 
Vaherva (1998, 163 – 166) on omassa tutkimuksessaan löytänyt kuusi erilaista 
työssäoppimisen muotoa:  
 
1) Tarkkailemalla ja tekemällä. Tämä oppimismuoto nähtiin henkilökohtaisena 
toimintana, joka sisälsi sekä positiivisia että negatiivisia kokemuksia. Kokemuksia 
kerrytettiin ilman ulkopuolista apua yrittämällä ja erehtymällä, jolloin oppimistuloksiin 
vaikuttivat eniten kokeilussa tehdyt virheet. 
2) Vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Oppimista tapahtuu koko ajan 
vuorovaikutuksessa työtovereiden, esimiesten ja paikallisten asiantuntijoiden kanssa. 
Toisten työnteon tarkkailu ja keskustelut töistä ja tehtävistä koettiin merkittävänä 
oppimiskokemuksena. Tällä menetelmällä oppiminen ei ollut niinkään spesifin tiedon 
saantia vaan ennemmin erilaisten näkemyksien ja kokemuksien jakamista. 
3) Muodollinen koulutus. Vaikka informaalin oppimisen merkitys korostuu, se  ei täysin 
poista formaalin koulutuksen tarvetta. Formaalit koulutustapahtumat koettiin tärkeinä 
episodeina yksilön oppimisketjussa ja useat työntekijät totesivat saaneensa niistä 
merkittäviä virikkeitä omaan työhönsä. 
4) Muita kouluttamalla ja opastamalla. Muiden ohjaaminen ei merkitse pelkästään 
perinteisenä kouluttajana toimimista vaan tässä yhteydessä tarkoitettiin myös ns. 
mentorointia. Tällöin opettaminen on pikemminkin työn yhteydessä tapahtuvaa 
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ohjaamista.  Tähän kategoriaan kuuluvat myös henkilöt, jotka kertoivat oppineensa 
eniten tuottamalla opetusmateriaalia. 
5) Suunnitteluun osallistumalla. Tässä yhteydessä tarkoitettiin lähinnä henkilöiden 
osallistumista oppimistoimintaa tukevan toiminnan suunnitteluun. Työntekijöillä on 
usein oivaltavia näkemyksiä siitä miten oppimista voitaisiin tehostaa. 
6) Laadun varmistuksen yhteydessä. Merkittävimmiksi oppimiskokemuksiksi tässä 
kohtaa muodostuivat ne toimenpiteet, jotka kohdistuivat itse kunkin 
oppimisprosessiin. Tässä kohtaa vastauksissa korostettiin nimenomaan palautteen 
suurta merkitystä.  
 
Tuoreet, työssäoppimisen tapoja tarkastelleet kotimaiset väitöskirjatutkimukset 
tarjoavat esimerkkejä siitä, millaisia työssä oppimisen käytäntöjä suomalaisilta 
työpaikoilta on löydetty. Tutkimuksien tulokset myötäilevät pitkälti Vahervan aiempia 
löydöksiä. Tikkamäen (2006) tutkimuksessa selvitettiin yksilöhaastattelujen ja 
havainnointien avulla, miten hoitoalan, kaupan alan, metallialan sekä uusmedia-alan 
organisaatioiden työntekijöiden ja johdon keskuudessa työssä oppiminen ja 
kehittyminen käsitetään ja ymmärretään, sekä sitä, millaiset edellytykset työssä 
oppimiselle organisaatioissa käytännössä luodaan ja miten sitä tuetaan. 
Työssäoppimisen tavoiksi paljastuivat: sosiaalinen vuorovaikutus ja yhteistyö, 
ideoiminen uutta tietoa prosessoimalla ja soveltamalla, ongelmanratkaisu ja 
tutkiminen, toiminnallinen oppiminen ja käytännössä harjoitteleminen, työn 
dokumentoiminen, henkilöstökoulutus, omaehtoinen opiskelu ja muu ammatillinen 
pätevöityminen sekä oman toiminnan pohdinta ja arvioiminen (reflektointi).  
 
Mäkisen (2005) tekstiilitehdasta koskevassa tutkimuksessa työssäoppiminen oli lähes 
yksinomaan tiedostamatonta ja satunnaista, työnteon ohessa tapahtuvaa. Mäkisen 
mukaan työtä tehtäessä keksitään, kokeillaan ja otetaan käyttöön omia, 
tehokkaampia tai ainakin itselle paremmin soveltuvia työskentelytapoja. Oppimista 
tapahtui tekstiilitehtaassa myös toisten työntekijöiden opastuksella, toisia 
opastamalla, toisten työtä seuraamalla, eri työpisteissä oma-aloitteisesti kiertämällä 
sekä häiriötilanteisiin liittyvän ongelmanratkaisun kautta. 
 
Collinin (2005) tutkimuksessa työssäoppimisen muodoiksi erotettiin kuusi erilaista 
kategoriaa: työn tekeminen, kollegoilta oppiminen, työkokemuksien arviointi, jonkin 
uuden tekeminen, formaali koulutus ja työn ulkopuolisissa konteksteissa oppiminen. 
Ensimmäisessä kategoriassa oppiminen oli hyvin ympäristösidonnaista ja 
konkreettista, opittiin vain työtehtävän kannalta oleelliset asiat joko työtä tekemällä 
tai muita tarkkailemalla. Samassa työpisteessä työskenteleviltä opittiin 
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vuorovaikutuksen kautta neuvoja kysymällä, kuuntelemalla, keskustelemalla, 
palavereissa ja tiimityössä. Myös kokeneempien työntekijöiden kuunteleminen 
esitettiin tärkeänä oppimisen muotona. Kolmannen ryhmän oppiminen liittyi 
aikaisempien kokemusten arvioimiseen joko liittyen omiin työkokemuksiin, virheisiin ja 
jo kertyneeseen osaamiseen. Uuden tekemisessä oppimiseen liittyi haaste kyetä 
vastaamaan uusiin ongelmiin, mikä edellytti vaativaa ja luovaa ongelmanratkaisua. 




3.4 Tutkimuksia työssäoppimisesta 
 
Työssäoppimista on tutkittu useasta eri näkökulmasta. Yksi laajoista ja paljon 
siteeratuista teoksista on Kaija Collinin (2005) väitöskirja.  Oppiminen työpaikoilla on 
sekä yksilöllistä että vahvasti ryhmissä ja yhteisöissä tapahtuvaa. Kun yksittäisten 
työntekijöiden ja ryhmien osaamista lähdetään kehittämään, tulisikin kokemukseen 
perustuvaa ja erilaisissa ryhmissä ja yhteisöissä tapahtuvaa oppimista analysoida 
yhtäaikaisesti, kun yleisempää on, että ne ovat kehittämisen kohteena eri aikoina, 
Collin huomauttaa. Myös työssä oppimisen ohjaamisen kysymykset ovat haasteellisia. 
Oppimista tapahtuu parhaimmillaan silloin, kun yksittäisen työntekijän aikaisempi 
kokemus, työhön liittyvät tavoitteet ja ohjaustarpeet pystytään huomioimaan 
tilannekohtaisesti. Jotta työprosessien ja oppimisen ohjausta voitaisiin kehittää, 
työtehtäviä ja -prosesseja tulee analysoida jatkuvasti ja johdon tulisi tukea tätä 
toimintaa. On kuitenkin muistettava, että organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti myös 
sellaista oppimista, joka ei edistä organisaation tavoitteita. Esimerkiksi työnantajan 
järjestämä koulutus ei johda toivottuihin tuloksiin jokaisen työntekijän ja 
työntekijäryhmän kohdalla. (Collin 2005).  
 
Collin (2005) tuo esille työssä oppimisen kontekstin merkityksen oppimisessa, 
organisaatioon sitoutumisessa ja työhön liittyvän identiteetin rakentumisessa. 
Yksilölliset tekijät, kuten kouluttautujan halu ja motivaatio kehittää itseään ja työn 
koettu merkitys itselle, ovat oppimisessa tärkeitä. Tästä johtuen kouluttautujan 
ammatillista identiteettiä oppimisprosessissa rakentavat organisaation konteksti, 
työyhteisön mahdollisuudet tukea jatkuvaa yksilöllistä kehitystä, työntekijän asema 
organisaatiossa, yksilölliset päämäärät sekä aiemmat kokemukset yhdessä. Collinin 
tutkimuksen mukaan ammatillisen identiteetin rakenne ja organisaatioon sitoutuminen 
ovat oppimisessa avainasemassa. Organisaation muutosten seurauksena myös 
yksilölliset mahdollisuudet ja tarpeet oppia muuttuvat, mutta oppiminen ja 
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ammatillinen identiteetti muotoutuvat myös työyhteisön ulkopuolella yksilön 
päämäärien ja olosuhteiden mukaan. (Collin 2005).  
 
Moilanen (2003) tarkastelee väitöskirjassaan työssäoppimista oppivan organisaation 
näkökulmasta. Yhdessä tutkimuksen johtopäätöksenä todetaan, että oppimista 
arvostavassa työyhteisössä otetaan huomioon oppimisen esteetkin. Niitä ei ole 
useinkaan kovin helppo tunnistaa tai poistaa, mutta oppimisen onnistumisen kannalta 
se olisi erittäin tärkeää. Oppimisen keinojen ohella tarvitaan siis muutosvastarinnan ja 
ihmisten pelkojen käsittelyä, aikataulujen järjestelyä, resurssien järjestämistä, 
keskustelun lisäämistä ja monta muuta sellaista asiaa, jotka auttavat poistamaan 
esteitä oppimisen tieltä, Moilanen konkretisoi. Hän toteaa myös, että oppiminen 
mielletään liian usein pelkästään koulutukseen, jolloin oppimisen tärkeimmät eli 
työhön liittyvät linkit jäävät kokonaan huomaamatta.. Huomion kiinnittäminen työhön, 
työn kehittämiseen ja työhön liittyvään vuorovaikutukseen samoin kuin esimerkilliseen 
esimiestyöhön onkin paljon keskeisempää kuin kurssien järjestäminen ja 
koulutuspäivien laskeminen, hän korostaa.  Tutkimuksen tuloksissa korostui myös 
yksittäisen oppijan motiivi sekä oppimisen seurannan tärkeys. Yksilön motiivi on hyvin 
pitkään tiedossa kouluoppimisessa, mutta työyhteisöjen oppimisessa sitä ei ole 
ymmärretty yhtä tärkeänä. Ihminen tarvitsee aikuisena oppijanakin omaa 
motivaatiota oppiakseen, vaikkakaan motivoivat tekijät eivät ole enää samat kuin 
lapsuudessa tai nuoruudessa. Moilanen pitää tärkeänä, että oppimisen tai 
kehittymisen diagnosointi on osa yritysten toimintaa. Tämä liittyy siihen havaintoon, 
että vain sellaisia asioita kehitetään, joiden kehittämistä seurataan. Tämän vuoksi on 
erittäin tärkeää, että oppimista ja koko oppivan organisaation kehittymistä seurataan 
ja arvioidaan. 
 
Tikkamäen (2006) väitöskirjassa selvitetään työssäoppimista neljässä eri alan 
organisaatiossa.  Tutkimusongelmana oli mm. löytää vastaus kysymyksiin: Mitä ja 
miten metallitehtaassa, saattohoitokodissa, tavaratalossa ja uusmedia-alan 
yrityksessä todella opitaan, ja mitkä tekijät edistävät ja ehkäisevät työssä oppimista? 
Oppimista tarkasteltiin ensisijaisesti työprosesseihin kytkeytyvänä ilmiönä, ei niinkään 
erillisen henkilöstökoulutuksen muodossa toteutuvana oppimisena. Työntekijöiden 
näkökulmasta arvioituna työssä oppiminen näyttäytyi ennen kaikkea ammattilaisena 
kehittymisenä. Työntekijöiltä vaadittiin kykyä ja halua sopeutua työn ja organisaation 
muutoksiin sekä ammattitaidon jatkuvaan kehittämiseen. Uutta tietämystä 
rakennettiin, kehitettiin sekä jaettiin yhdessä yhteisön muiden jäsenten kanssa. 
Sosiaalista vuorovaikutusta ja yhteisöjen toimintaa haittasi kuitenkin muun muassa 
jatkuva kiire.  
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Tutkimustulosten perusteella Tikkamäki tunnisti neljä työssä oppimista raamittavaa 
paradoksia: I paradoksi: Organisaatiomuutokset koettiin sekä mielenkiintoisiksi ja 
vaihtelua tuoviksi haasteiksi että toisaalta stressaaviksi rasitteiksi. II paradoksi: 
Työhön osallistumisen, työn kehittämisen sekä työssä kehittymisen vaatimukset olivat 
korkeat, mutta taas työntekijöiden kokemat osallistumis- ja kehittymismahdollisuudet 
olivat puutteelliset. Työntekijät nähtiin aktiivisina uuden oppijoina ja kehittäjinä, mutta 
käytännössä heidän roolinsa saattoivat jäädä passiivisiksi sopeutujiksi ja määräysten 
toteuttajiksi. III paradoksi: Töissä oli jatkuva kiire, mutta samalla uuden oppiminen 
vaati yhtä enemmän aikaa. IV paradoksi: Töissä ja organisaatioissa oli 
tunnistettavissa suuri työssä oppimisen ja kehittymisen potentiaali, mutta 
käytännössä ilmenevät oppimis- ja kehittymismahdollisuudet olivat rajalliset. 
(Tikkamäki 2006.) 
 











Tietojärjestelmien käyttöönotto sellaisenaan tuo harvoin merkittäviä hyötyjä, kyse on 
lähes aina uusien prosessien käyttöönotosta.  Uuden tietojärjestelmän käyttöönoton 
läpiviennin edellytyksenä on monipuolinen oppiminen organisaatiossa. Henkilöstön 
täytyy sekä oppia käyttämään uutta järjestelmää että myös toimimaan uudella 
tavalla. Oppimisprosessi jatkuu vielä kauan sen jälkeen, kun käyttöönottoprojekti on 
muilta osin loppunut. (Ripatti 1999, 118.) 
 
 
4.1 Tekniikan ja substanssin yhdistäminen 
 
Tietotekniikkakoulutuluksen erityspiirteenä on, että koulutuksen yhteydessä 
henkilöstön täytyy oppia käyttämään järjestelmää sekä toimimaan uudella tavalla.  
Koulutuksessa tulee olla mukana tietoteknistä tietoa mutta se ei yksin riitä koska 
mukana on aina myös substanssi – mihin ja miten tietosisältöä käytetään. Taitojen 
oppimisessa hyödynnetään useimmiten sisäisten mallien merkitystä (Puolimatka 2002, 
41). Opettelun alkuvaiheessa luodaan sisäisiä malleja siitä, millainen jokin taito on 
kokonaisuutena ja millaisia osataitoja siihen kuuluu. Tietojärjestelmäkoulutuksessa 
tulee huolehtia myös siitä, että oppilaat ymmärtävät koko organisaation tiedon 
käsittelyketjun, oman roolinsa siinä sekä miten järjestelmä kytkeytyy työtehtäviin ja 
miten se toimii eri ryhmien välisen koordinoinnin apuvälineenä.  Tietotekniikan 
hyödyntäminen riippuu ratkaisevasti siitä, miten muutos ja käyttöönotto valmistellaan, 
miten käyttäjien koulutuksesta ja pätevyydestä huolehditaan sekä minkälaista tukea 
ja opastusta annetaan. Tietotekniikan tehokas ja monipuolinen hyödyntäminen 
edellyttävät jatkuvaa kouluttautumista ja osaamistason kehittämistä.  
 
Tietokoneen käyttötaito edellyttää monipuolisia valmiuksia: sekä käytännön osaamista 
että näkemystä välineen mahdollisuuksista.  Käyttäjän on ymmärrettävä käsitteellisiä 
asioita, jotka liittyvät tietokoneen ja ohjelman toimintaan ja toisaalta osattava 
konkreettisia asioita, jotka vaativat käytännön harjoittelua. Tekniikka kehittyy 
nopeasti ja pakottaa etsimään opetuksen pohjaksi suhteellisen pysyviä yleistyksiä, 
joiden avulla muuttuva tekniikka on ymmärrettävissä. ATK-koulutuksessa kohtaavat 
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tekniikka, ihmiset ja järjestelmät. ATK:n hyväksikäyttötaito on sidoksissa moninaiseen 
soveltamisalaan (Lifländer 1983, Koivulahti – Ojalan 2001, 11 mukaan). Opettajalla on 
oltava näkemystä tietotekniikan kehityksestä sekä siitä, mikä on oleellista ja 
yleistettävissä. On tunnettava tekniikka sekä sen sovellusmahdollisuudet (Koivulahti – 
Ojala 2001, 11). 
 
Tietotekniikan nopean kehityksen vuoksi opetuksen sisältöä on jatkuvasti 
uudistettava. Opetusainesta valikoitava, jotta pystytään keskittymään olennaiseen.  
Oppilailla on usein erilaiset lähtökohdat ja luokassa istuvat oppilaat ovat 
käyttötaidoiltaan eritasoisia. Ohjelman käyttöä opetettaessa yksittäisen toiminnon 
opettelu ei saa jäädä irralliseksi vaan opiskelijan tulee ymmärtää mihin 
kokonaisuuteen toiminto liittyy, toteaa Koivulahti – Ojala (2001, 65).  
 
Ekmanin (2005, 79) tutkimuksessa tuli esille, että motivointi on erityisen tärkeää 
tietotekniikkakoulutuksessa. Koulutettaville on kerrottava miksi uusi järjestelmä 
otetaan käyttöön ja mitä parannuksia sen avulla saadaan työhön.  Oppimisprosessi 






Tietojärjestelmien suunnittelu on useimmiten erotettu käyttötilanteesta, eivätkä 
järjestelmää käyttävät henkilöt ole itse järjestelmää määrittelemässä saati 
rakentamassa. Kokemukseni mukaan tilaaja on aina mukana suunnittelutyössä mutta 
sen hoitavat usein ylemmät toimihenkilöt eivätkä ne työntekijät, jotka tekevät työtään 
järjestelmän avulla. Keskeiseksi ongelmaksi järjestelmän käytössä muodostuu jo tästä 
syystä järjestelmän hallittavuus. Leontjewin  (1997) toiminnan teorian mukaan hyvää 
hallinnan tasoa ilmentää se, että työntekijä pystyy vaihtelemaan operaatioiden 
valintaa ja järjestystä tilanteesta toiseen.  
 
Tietojärjestelmän käyttö opitaan usein erillisenä prosessina muun ammattitaidon 
opiskelun rinnalla, useimmiten vielä jälkeenpäin. Nurmisen (1990) mukaan 
tietojärjestelmän hallittavuus parani, kun työntekijälle luotiin koulutuksessa kuva siitä, 
miten järjestelmä kytkeytyy työtehtäviin ja miten se toimii eri ryhmien välisen 
koordinoinnin apuvälineenä.  Koulutuksessa tulee olla mukana tietoteknistä tietoa 
mutta se ei yksin riitä. Taitojen oppimisessa hyödynnetään sisäisten mallien 
merkitystä (Puolimatka 2002, 41). Opettelun alkuvaiheessa luodaan sisäisiä malleja 
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siitä, millainen jokin taito on kokonaisuutena ja millaisia osataitoja siihen kuuluu. 
Tietojärjestelmäkoulutuksessa tulee huolehtia siitä, että oppilaat ymmärtävät koko 
organisaation tiedon käsittelyketjun ja oman roolinsa siinä.  
 
Järvinen (1990) on pohtinut kirjassaan käyttäjän mahdollisuuksia oman työtilanteensa 
hallintaan. Hän on luonut portaat, jotka kuvaavat henkilön tietotekniikan hallinnan 
edistymistä. Porrasaskelmat ovat: 1) tietotekniikan mahdollisuuksien ja rajoituksien 
tunteminen 2) osaa käynnistää sovelluksen ja tehdä sillä perustehtäviä 3) osaa 
säädellä sovelluksen toimintaa (esim. omien hakujen ja raporttien tekeminen) 4) osaa 
käyttää monipuolisesti ohjelmaan rakennettuja lisätoimintoja (esim. luoda uusia 
tiedostoja). Kun työntekijä osaa säädellä ohjelman toimintaa tai käyttää sen kaikkia 
lisätoimintoja, niin tehtävien jako hänen ja tietokoneen välillä on vain osittain 





Tietotekniikkakoulutuluksen erityspiirteenä on, että koulutuksen yhteydessä 
henkilöstön täytyy oppia käyttämään järjestelmää sekä toimimaan uudella tavalla.  
Koulutustilanne on usein samalla uuden järjestelmän ”mainostilaisuus” ja opettajan on 
pystyttävä motivoimaan oppijat käyttämään uutta järjestelmää sekä opettelemaan 
uusia toimintatapoja. 
 
Järvisen mukaan (1990, 10 – 12) voimme luokitella työtehtävämme 
ongelmanratkaisu-, soveltamis- ja rutiinitehtäviin sen mukaan, kuinka paljon ne 
vaativat älyllistä säätelyä. Ongelmanratkaisutehtävät muuttuvat ratkaisun löydyttyä 
soveltamistehtäviksi ja kun niitä on toistettu tarpeeksi monta kertaa niin sitä kautta 
pikku hiljaa rutiinitehtäviksi. Tietojärjestelmäkoulutuksessa vanhojen rutiinien 
huomioonottaminen on tärkeää koska koulutustilaisuudessa pyritään purkamaan 
vanhoja rutiineja sekä luomaan uusia. Vanhojen rutiinien purkaminen ei ole 
yksinkertaista. Uusien asioiden ymmärtäminen ja oppiminen edellyttää vanhojen 
käsitysten ja rutiinien päivittämistä sekä mahdollisesti vielä uuden toimintamallin 
luomista. Mitä vanhemmasta ihmisestä on kyse, sitä suurempi rooli on vanhoilla 
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4.4 Breakdown - tilanteet 
 
Tietotekniikkaa käyttävä henkilö kohtaa monia virhe- ja poikkeustilanteita, jotka 
synnyttävät ns. breakdown – ilmiön. Ohjelmisto toimii eri tavalla kuin työntekijä on 
olettanut ja työ keskeytyy. Tällöin ei totuttu rutiininomainen toiminta käy, vaan ne 
toiminnot, joiden soveltaminen toimi aiemmin vailla ponnisteluja nousevat nyt 
ensisijaiseksi huomion kohteeksi. Tietokoneesta tuleekin näin toiminnan kohde eikä 
toiminnan väline.  
 
Breakdown - tilanne voi ilmetä Nurmisen (1990, 78) mukaan esimerkiksi siten, että 
henkilöllä on käytettävissään tietyt operaatiot, joista mikään ei sellaisenaan sovellu 
siinä nimenomaisessa tilanteessa käytettäväksi. Syntyy tarve uudenlaiseen 
toimintaan, jota järjestelmässä ei ole valmiina olemassa. Yleensä ei ole riittävää, että 
osataan tällöin tehdä tarvittavat toimenpiteet manuaalisesti vaan tilanne vaatii luovaa 
toimintaa ja järjestelmän toimintalogiikan ymmärtämistä. 
 
Breakdown vaikuttaa ensi silmäyksellä kielteiseltä ilmiöltä, onhan siinä jokin 
epäonnistunut: joko järjestelmää käyttävän henkilön koulutus tai järjestelmän 
suunnittelu.  Toiminnan teoria näkee kuitenkin jokaisessa poikkeus-, häiriö- ja 
virhetilanteessa myös myönteisen mahdollisuuden (Leontjev 1977, 35). Käyttäjälle 
tulee tilaisuus oppia sekä käytännön toimenpiteiden että teorian soveltamisen 
näkökulmasta. Breakdown – tilanteita voidaan tuskin koskaan kokonaan eliminoida. 
Ne ovat haaste ja osa jatkuvaa oppimisprosessia. Breakdown – tilanteiden 
ilmentyminen, niihin suhtautuminen ja niiden käsittäminen paitsi työtä haittaavina 
myös uusia mahdollisuuksia avaavina tilanteina on osa-alue mitä on huomioitava 

















Tutkimus on toteutettu Maanpuolustuskorkeakoulun Täydennyskoulutus- ja 
kehittämiskeskuksessa. Maanpuolustuskorkeakoulu on pääesikunnan alainen 
korkeakoulu ja ylintä yleistä ja sotilaallista maanpuolustusopetusta antava 
opetuslaitos Suomessa. .  Maanpuolustuskorkeakoulun toiminta perustuu lakiin 
Maanpuolustus-korkeakoulusta (HE 62/2008 vp), joka asettaa raamit koulutukselle. 
Sen päätehtävänä on suunnitella ja järjestää opetus, joka johtaa upseerin virkoihin 
vaadittaviin tutkintoihin. Maanpuolustuskorkeakoulu järjestää puolustusvoimissa 
suoritettavia perustutkintoja, joita ovat sotatieteiden kandidaatin (SK) ja sotatieteiden 
maisterin (SM) tutkinnot. Kyseisten tutkintojen tavoitteet perustuvat yliopistojen 
tutkinto-asetuksessa linjattaviin tutkintojen yleisiin tavoitteisiin. Lisäksi 
Maanpuolustuskorkeakoulu järjestää jatkokoulutukseen kuuluvia 
yleisesikuntaupseeritutkintoja ja sotatieteiden tohtorin tutkintoja sekä 
täydennyskoulutukseen luettavia kursseja Korkeakoulussa tehdään myös 
sotatieteellistä tutkimusta.   Opetuksen käytännön suunnittelun toteuttaa pääesikunta 
yhteistyössä Maanpuolustuskorkeakoulun kanssa. Henkilökuntaa Maanpuolustus-
korkeakoulussa on n. 370 ja sen toimipisteet sijaitsevat pääkaupunkiseudulla; 
Santahaminassa, Tuusulassa ja Helsingin keskustassa.  
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KUVIO1. Maanpuolustuskorkeakoulun organisaatio 
 
 
Täydennyskoulutus- ja kehittämiskeskus 
 
Täydennyskoulutus- ja kehittämiskeskus (TKKK) on yksi Maanpuolustuskorkeakoulun 
yksiköistä. Sen tehtävänä on antaa puolustushallinnon ja rajavartiolaitoksen eri 
henkilöstöryhmille henkilöstöalan toimiala- ja tehtäväkohtaista täydennyskoulutusta 
sekä tietojärjestelmien käyttäjäkoulutusta. Lisäksi se ylläpitää ja kehittää 
puolustusvoimien ja rajavartiolaitoksen henkilöstölle tarkoitettua Koulutusportaalia 
(milnet.fi) sekä ohjaa ja tukee käyttäjiä ja kehittää toimintatapoja ja -malleja 
Puolustusvoimille. TKKK:n toimintaa kehitetään Pääesikunnan ja 
Maanpuolustuskorkeakoulun ohjauksessa koulutus- ja kehittämispalveluita tuottavana 
puolustusvoimien henkilöstöalan asiantuntija-organisaationa.  
TKKK osallistuu puolustusvoimien eri kehittämisohjelmiin liittyvien tietojärjeselmien ja 
toimintatapamallienkehittämiseen Pääesikunnan ohjauksen ja laadittujen 
projektisuunnitelmien mukaisesti. Lisäksi TKKK toteuttaa puolustushallinnon ja 
rajavartiolaitoksen henkilöstölle henkilöstöalaan liittyvää tehtävätasokohtaista sekä 
toimialakohtaista täydennyskoulutusta siten kuin Pääesikunta yhteistoiminnassa 
Maanpuolustuskorkeakoulun kanssa määrittää. TKKK:n kurssitarjonnassa ovat mm. 
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Monimuotokoulutuksen perusteet. Lisäksi osaston vastuulla on valtakunnallinen 
henkilöstöalan tietojärjestelmien koulutus. Henkilöstöalan tietojärjestelmiä ovat 
Puolustusvoimien PVHR –, NetJotos – ja Asianhallintajärjestelmä (PVAH).  PVHR – 
järjestelmällä ylläpidetään henkilökunnan henkilö-, vuosiloma- ja työaikatietoja. 
NetJotos – järjestelmä on palautejärjestelmä, jolla voidaan laatia palautekyselyitä 
sekä tehdä koonoksia annetuista palautteista. Asianhallinta – järjestelmä sisältää 
sovelluksen, jolla laaditaan ja arkistoidaan sähköisiä asiakirjoja, sähköpostin, 
kalenterin, resurssivarausjärjestelmän sekä useita erityiskäyttöön tarkoitettuja 
pienempiä tietokantoja. Kaikkia kolmea edellä mainittua järjestelmää käyttää koko 
puolustusvoimien henkilökunta eli n. 15 000 henkilöä.  
 
 
5.2 Tarkasteltavat kurssit ja niiden sisältö 
 
TKKK:n vastuulla on järjestää henkilöstöalan tietojärjestelmäkoulutusta. 
Henkilöstöalan tietojärjestelmiä on käytössä useita, joista suurin osa korvautuu 
uudella järjestelmällä vuosien 2011 – 2015 aikana. Puolustusvoimien asianhallinta- 
järjestelmän (PVAH) elinkaari jatkuu todennäköisesti seuraavat 4 – 5 vuotta. Tässä 
työssä keskitytään tarkastelemaan PVAH – järjestelmää ja siihen liittyvää koulutusta.  
 
Asianhallinnalla tarkoitetaan asiakirjallista tietoa sisältävien aineistojen ja 
tietojärjestelmien muodostaman kokonaisuuden käyttämistä ja hallintaa siten, että se 
tukee puolustusvoimien tehtävien hoitamista ja vastaa lainsäädännön vaatimuksia. 
PVAH-järjestelmässä asianhallintaa toteutetaan asiankäsittelyn lisäksi muidenkin 
järjestelmään sisältyvien sovellusten avulla. Arkistonmuodostussuunnitelman, 
tehtävät-sovelluksen, kansiot-sovelluksen, kalenterin, resurssien varauksen, 
osoitekirjan ja sähköpostin tehtävänä on osaltaan tukea asianhallinnan toteutumista. 
 
PVAH-järjestelmä koostuu useista sovelluksista, jotka on toteutettu Lotus 
Notes/Domino tietokantoina. PVAH –järjestelmä koostuu mm. Dynasty for Goverment 
valmisohjelmistosta sekä Puolustusvoimille erikseen tehdyistä sovelluksista. PVAH –
asianhallintajärjestelmästä on kaksi eri toteutusta: hallinnollisessa verkossa AH- ja 
operatiivisessa verkossa TVJAH, näistä yhdessä käytetään nimitystä PVAH –
asianhallintajärjestelmä. Hallinnollisessa verkossa hallitaan julkisia asioita ja 
asiakirjoja, viranomaiskäyttö (turvaluokka IV) asiakirjoja sekä tunnistetietoja 
(asiakirjakortit) luottamuksellisista (turvaluokka III) asiakirjoista. TVJAH –verkossa 
käsitellään  salaisia (turvaluokka  II) asiakirjoja.  
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PVAH-järjestelmän käyttöönoton myötä puolustusvoimissa siirryttiin 
asiakirjakohtaisesta kirjaamisesta asiakokonaisuuksien ja niihin sisältyvien asiakirjojen 
hallintaan eli asiankäsittelyyn. Asiankäsittely on osa asianhallintaa. PVAH-
järjestelmässä asiankäsittely tapahtuu asiarekisterin avulla. Asiarekisteriin merkitään 
asian käsittelyvaiheet (vireilletulo, valmistelu, päätöksenteko), niihin liittyvät 
toimenpiteet ja tehtäväksiannot. Toimenpiteisiin ja tehtävätoimekksiantoihin 
linkitetään asiaan liittyvät asiakirjat.  




KUVIO 2. Puolustusvoimien asianhallintajärjestelmän eri sovellukset 
 
Tässä tutkielmassa tarkasteltiin kirjallisia kurssipalautteita, jotka on kerätty kursseilta; 
Asiakirjahallinnon perusteet, Kirjaajien PVAH – perusteet, PVAH 
Sovelluskouluttajakoulutus sekä Kirjaajien ja Sovelluskouluttajien kertauskoulutus. 
Lisäksi haastateltiin viittä kurssilaista, jotka olivat osallistuneet PVAH – koulutuksiin ja 
olivat vastanneet edellä mainittuihin kirjallisiin kyselyihin. 




Kurssin kohderyhmänä ovat asiakirjahallinnon tehtävissä päätoimisesti toimivat 
henkilöt, joilla ei ole aikaisempaa asiakirjahallinnon koulutusta sekä heidän sijaisensa 
(esim. kirjaajat). Koulutuksen tavoitteena on, että kurssin jälkeen osallistujilla on 
perustiedot asiakirjahallinnosta ja arkistotoimesta. Heillä on myös kokonaisnäkemys 
asiakirjojen elinkaaresta, niiden käsittelyprosessista ja tietopalvelusta. Käsiteltäviä 
asioita tarkastellaan puolustusvoimien näkökulmasta.  
 
Koulutus on kolmepäiväinen ja siinä käsiteltäviä aiheita käsiteltäviä aiheita ovat muun 
muassa asiakirjahallintoa koskeva lainsäädäntö, käsitteet, arkistonmuodostus-
suunnitelma, tietopalvelu ja tietosuoja sekä asiakirjojen arkistointi ja hävittäminen. 
Kurssilla ei käsitellä PVAH – järjestelmää vaan tarkastellaan ainoastaan 
asiakirjahallintoa. 
 
Kurssi korvaa arkistolaitoksen viikon mittaisen asiakirjahallinnon ja arkistotoimen 
peruskurssin. Kurssin suorittaneet voivat hakea arkistolaitokselta asiakirjahallinnon ja 
arkistotoimen perustutkinnon suoritusoikeutta. 
(Maanpuolustuskorkeakoulu 2010) 
 
Kirjaajien PVAH – perusteet 
 
Koulutus on tarkoitettu PVAH -järjestelmässä kirjaajan -roolilla toimiville, joilla ei ole 
aikaisempaa kirjaajan järjestelmäkoulutusta. Kurssilla käsitellään koko PVAH -
järjestelmä (sisältää sekä AH-  että  TVJAH - järjestelmän). Kurssin tavoitteena on 
antaa oppilaille kokonaisnäkemys kirjaajan tehtävistä sekä asiakirjojen käsittelystä 
puolustusvoimissa.  
 
Koulutus kestää kolme päivää ja siinä käsitellään kirjaaja-roolilla toimivan henkilön 
tehtävät PVAH -järjestelmässä (AH ja TVJAH). Tällaisia ovat mm. asia-rekisterin 
hallinnointi, postin vastaanottamiseen, lähettämiseen ja arkistointiin liittyvät 
toimenpiteet. Kolmantena kurssipäivänä käsitellään ainoastaan TVJAH -järjestelmää. 
Kurssilaisille, jotka eivät tarvitse TJVAH:ta, kurssi on kaksipäiväinen. 
(Maanpuolustuskorkeakoulu 2010) 
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PVAH – sovelluskouluttajakoulutus 
 
Kurssin kohderyhmänä ovat uudet joukko-osastojen ja aluetason AH/TVJAH -
sovelluskouluttajat/-tukihenkilöt, jotka eivät ole saaneet AH/TVJAH - 
sovelluskouluttajakoulutusta. Kurssin tavoitteena on antaa kurssilaisille 
kokonaisnäkemys koko PVAH järjestelmän toiminnasta, jotta he pystyvät suun-
nittelemaan oman yksikkönsä toimintatavan ja tukemaan muita oman yksikön 
käyttäjiä järjestelmän käytössä. 
 
Kolmepäiväisen kurssin aikana käydään läpi PVAH -järjestelmän eri osasovellukset: 
asia-rekisteri, sähköposti, kalenteri, kansiot ja resurssivaraukset. Lisäksi käsitellään 
järjestelmässä olevat roolit ja asiakirjojen käsittelyyn liittyvät toiminnot. Kurssilaisille 





Kertaus – kurssit kirjaajille ja sovelluskouluttajille 
 
Vuoden 2010 aikana järjestettiin myös kirjaajien ja sovelluskouluttajien 
kertauskurssit. Näiden kurssien sisältö oli pääpiirteissään samat kuin Kirjaajien PVAH 
– kurssin sekä PVAH sovelluskouluttajakoulutuksen. Näillä kursseilla pääpaino oli 
aiemmin opittujen asioiden kertaamisessa. Kurssien sisältö suunniteltiin oppilaiden 
toivomusten mukaisesti, jolloin jokaisen kertauskurssin sisältö muotoutui hieman 















Lähtökohtana tämän tutkimuksen tekemiseen oli oman työn kehittäminen. Toimin 
Maanpuolustuskorkeakoulussa koulutussuunnittelijana sekä opettajana ja 
vastuualueeni on henkilöstöalan tietojärjestelmät. Työssäni olen havainnut 
täydennyskoulutuksen luonteen muuttuneen. Organisaatiot hakevat sekä rahallista 
että ajallista säästöä ja koulutusmenetelminä pyritään yhä enemmän käyttämään 
verkko-opiskelua tai oppilaan itsenäistä opiskelua. Uutena oppimisympäristönä 
puolustusvoimissa on käytössä myös videoneuvottelulaitteisto sekä Sametime – 
järjestelmä, jolla voidaan lähettää kuvaa ja ääntä verkkoyhteyden välityksellä. 
Uudistuvan koulutuspolitiikan myötä itselleni tuli tarve selvittää nykyisten kurssien 
vaikuttavuutta sekä selvittää oppilaiden mielipiteitä siitä miten 
koulutusorganisaatiossa pystyttäisiin tukemaan kurssilaisten itsenäistä työskentelyä 
omalla työpaikallaan. 
 
Tässä työssä tarkastellaan tietojärjestelmäkoulutuksen tarkoituksenmukaisuutta 
työelämän näkökulmasta sekä kurssilaisten työssä oppimisen eri muotoja. Tavoitteena 
oli selvittää  miten oppilaat kokevat Maanpuolustuskorkeakoulun järjestämän 
tietotekniikka-kurssin, johon he ovat osallistuneet sekä mikä on koulutuksen 
vaikuttavuus heidän ammattitaitoonsa ja käytännön toimintaan. Lisäksi tutkittiin mitä 
työssäoppimisen muotoja kurssilaiset käyttävät omalla työpaikallaan soveltaessaan 
kurssilla oppimiaan asioit käytännön työhön. 
 
Tutkimusongelmat olivat seuraavat: 
 
a) Minkälainen on Puolustusvoimien Asianhallinta-kurssien vaikuttavuus? 
- Oppilaiden kokemukset koulutuksesta; olivatko he tyytyväisiä saamaansa 
koulutukseen? 
- Olivatko he oppineet niitä tietoja ja taitoja joita kurssilla oli tarkoitus opettaa? 
- Oliko koulutuksella ollut vaikutusta toimintatapoihin ja miten he olivat 
pystyneet soveltamaan kurssin sisältöä omaan työhönsä? 
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b) Mitä työssäoppimisen muotoja kurssilaiset käyttävät palatessaan työpaikalle 
soveltamaan kurssilla opittuja asioita? 
 
Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää TKKK:n koulutuksen suunnittelussa sekä 
puolustusvoimisen tulevissa sisäisissä, valtakunnallisissa tietojärjestelmien 
käyttöönotto- ja ylläpitoprojekteissa. 
 
 











Tässä tutkimuksessa on käytetty sekä kvantitatiivista että kvalitatiivista aineiston 
keruu menetelmää.  Koulutuksen vaikuttavuutta tutkittaessa hyödynnettiin aineistoa, 
joka oli kerätty kolmella eri tavalla: 
 
1. Vuoden 2009 ja 2010 PVAH - ja Asianhallinta - koulutuksista kerätyt palautteet 
2. Vuonna 2010 pyydettiin kahden PVAH - kurssin oppilaita arvioimaan kirjallisesti 
oma oppiminen välittömästi kurssin jälkeen 
3. Haastattelut noin neljä viikkoa kurssin jälkeen erikseen valituille kurssilaisille. 
 
Työssäoppimista tarkasteltaessa hyödynnettiin erikseen valituille kurssilaisille tehtyjä 
haastatteluja.  
 
7.1 Palautteet vuosilta 2009 ja 2010 
 
 
Tällä materiaalilla oli tarkoitus saada vastaus tutkimusongelmaan:  
 
- Oppilaiden kokemukset koulutuksesta; olivatko he tyytyväisiä saamaansa 
koulutukseen? 
 
Tutkimuksen perusjoukkona ovat puolustusvoimien henkilökuntaan kuuluvat henkilöt, 
jotka osallistuvat TKKK:ssa tietojärjestelmäkoulutuksiin. Tutkimukseen vastaavat 
henkilöt ovat oman alansa asiantuntijoita, jotka tulevat toimimaan tukihenkilö- ja 
ehkä myös kouluttajan tehtävissä. He kuuluvat eri henkilöstöryhmiin, ovat eri-ikäisiä 
ja toimivat hyvin erilaisissa tehtävissä. Koulutuksiin osallistuu vuositasolla n. 300 
henkilöä mutta tässä tutkimuksessa tutkittava joukko rajattiin otantaan, joka voidaan 
tehdä monin eri tavoin. Otanta tarkoittaa menetelmää, jolla otos poimitaan 
perusjoukosta. Puhutaan kokonaisotannasta, yksinkertaisesta satunnaisotannasta, 
systemaattisesta otannasta, ositetusta otannasta ja ryväsotannasta. (Vilkka 2007, 
52.) Tässä tutkimuksessa on käytetty ryväsotantaa, jonka tutkimuskohteina ovat 
yleensä luonnolliset ryhmät, kuten esim. luokat, yritykset, organisaatiot tai 
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kotitaloudet.  Ryppäät valitaan satunnaisesti tai systemaattisesti. (emt. , 55).  Tässä 
tutkimuksessa rypäs valittiin aikajanan perusteella. Vastaukset kerättiin kurssilaisilta, 
jotka ovat osallistuneet PVAH – ja Asianhallinta koulutuksiin vuosien 2009 ja 2010 
aikana. Strukturoidun kyselylomakkeen jakelutyyppinä käytettiin ns. informoitua 
kyselyä.  (Uusitalo 1995, 91.) Informoidussa kyselyssä tutkija jakaa kyselylomakkeet 
henkilökohtaisesti. Hän voi mennä mm. koulutustilaisuuksiin, messuille, kouluihin tai 
yleensäkin sellaisiin paikkoihin, jossa hänen tutkimuksensa kohdejoukko on helposti 
saatavilla. Jakelun yhteydessä tutkija kertoo tutkimuksen tarkoituksesta, selostaa 
tutkimusta ja on valmiina vastaamaan kohdejoukon tekemiin kysymyksiin. 
Tutkimuskohteena olevat henkilöt vastaavat kysymyksiin ja palauttavat vastaukset 
omassa tahdissaan johonkin sovittuun paikkaan tai postitse. (Hirsjärvi & Remes & 
Sajavaara 2005, 186.) Kyselyn toteuttaminen on vaivatonta kun henkilöt istuvat 
luokkahuoneessa ja kysely voidaan luontevasti sisällyttää koulutukseen. Kyselyn voi 
teknisesti toteuttaa myös sähköisesti mutta koska luokkatilassa, jossa PVAH-kurssit 
pidetään, ei ollut tarvittavia verkkoyhteyksiä sähköiseen kyselyyn, kyselylomakkeen 
jaettiin paperilla. Kysely jaettiin 205 henkilölle. Valvotussa tilanteessa palautuneiden 
vastausten määrä oli 100 %.  
 
Kurssilaisille jaettu palautelomake on tämän tutkielman liitteenä 1. Kyseinen lomake 
on TKKK:n yleinen palautelomake, jolla kerätään palautetta kaikilta kurssilaisilta 
riippumatta siitä mille kurssille on osallistuttu. Lomake sisältää sekä strukturoituja että 
avoimia kysymyksiä. Strukturoitu kyselytutkimus tarkoittaa kyselylomaketta, jossa 
kysymyksiin annetaan valmiit vastausvaihtoehdot. Vastausvaihtoehdot voivat 
strukturoidussa tutkimuksessa olla joko monivalintakysymyksiä tai vastaavasti 
väittämiä, joihin vastaaja kertoo onko asiasta samaa vai eri mieltä. 
Kyselylomakkeessa käytetään kysymyksiä, joihin vastaaja valitsee valmiista 
vaihtoehdoista onko hän 'täysin samaa mieltä', 'osittain samaa mieltä', ’en osaa 
sanoa’, 'osittain eri mieltä', 'täysin eri mieltä'. (Hirsjärvi ym. 2005, 186.) Strukturoidut 
kysymykset on jaoteltu kolmeen osa-kokonaisuuteen, joilla pyritään selvittämään 
oppilaiden mielipidettä yleisjärjestelyistä, oman oppimisen tehokkuudesta sekä 
opetuksen laadusta. Valmiiden vastausvaihtoehtojen lisäksi lomakkeeseen on 
sisällytetty muutama avoin kysymys, joissa on vain kysymys ja vastaustila on jätetty 
avoimeksi. Avoimilla kysymyksillä on tarkoitus saada esille näkökulmia, joita tutkija ei 
ole osannut ottaa huomioon kysymyksiä laatiessaan. Avoimissa kysymyksissä 
vastaajalla on myös mahdollisuus kertoa omia tuntojaan ja ottaa esille asioita, jotka 
eivät ole tulleet ilmi tutkijan laatimissa kysymyksissä. (Hirsjärvi ym. 2005, 186.)  
 
   39 
Puolustusvoimissa on käytössä NetJotos-järjestelmä, joka on erilaisten palautteiden 
keräämiseen kehitetty puolustusvoimien sisäinen tietojärjestelmä. Palautteet vuosilta 
2009 ja 2010 on kuitenkin kerätty paperisena. koska tuolloin ATK-luokasta puuttui  
NetJotoksen käyttöön tarvittavat verkkoyhteydet. Kurssisihteeri tallensi 
paperimuodossa olevat palautteet NetJotos-järjestelmään kurssi kerrallaan. Tässä 
yhteydessä sanallisessa muodossa olleet vastaukset muunnettiin numeraalisiksi 
arvoiksi seuraavasti: Täysin sama mieltä = 5, Osittain samaa mieltä = 4, En osaa 
sanoa = 3, Osittain eri mieltä = 2 ja Täysin eri mieltä = 1. Järjestelmä muodosti 
kunkin kurssin saaduista vastauksista keskiarvon aiheryhmittäin.  Aiheryhmät olivat; 
yleisjärjestelyt, oma oppiminen ja opetuksen laatu. Tätä tutkimusta varten koostin 
vuosien 2009 ja 2010 palautteet Excel – taulukkoon ja säilytin alkuperäisen 
aiheryhmäjaottelun. Taulukon avulla on helpompi tunnistaa kurssien vahvin ja heikoin 
aiheryhmä.  
 
Vapaamuotoisissa kysymyksissä pyrittiin saamaan esille sellaisia seikkoja, joita ei 
osattu ottaa huomioon strukturoituja kysymyksiä laadittaessa.  Vapaamuotoisissa 
kysymyksissä kurssilaisia pyydettiin arvioimaan kurssin myönteisimmät kokemukset, 
suurimmat oppimisen esteet sekä esittämään mahdollisia kehitysideoita. Luin 
vastaukset läpi ja kokosin jokaisen kysymyksen alle siihen saadut vastaukset. Näin tuli 
paremmin esille kunkin kysymyksen vastauksissa useimmiten esiintyvät asiat. 
Vastauksista poimin kullekin kysymykselle muutaman useimmiten toistuvan aiheen.  
 
 
7.2 Oman oppimisen arviointi 
 
Edellisessä kohdassa mainittu kyselylomake jaetaan TKKK:lla kaikille kurssilaisille. Se 
on laadittu ensisijaisesti pitkäkestoisten kurssien käyttöön, joten kaikki kysymykset 
(esim. opettaja on antanut palautetta toiminnastani) eivät sovellu lyhytkestoisiin 
kursseihin. Lisäksi lomakkeessa keskitytään kurssin hallinnointia sekä opetuksen 
laatua eikä olla niinkään kiinnostuneita ovatko kurssilaiset oppineet mitään. Tässä 
työssä pyrittiin siirtämään tarkastelun painopistettä kurssilaisten oppimiseen 
teettämällä kahden kurssin oppilailla edellisen kohdan kyselylomakkeen lisäksi toinen 
kysely, jossa keskityttiin enemmän pohtimaan ovatko kurssilaiset savuttaneet sen 
tieto-taidon mihin kurssin järjestämisellä pyrittiin (liitteenä 2).  Toisella 
kysymyslomakkeella oli tarkoitus löytää vastaus kysymykseen: 
 
- Olivatko kurssilaiset oppineet niitä tietoja ja taitoja joita kurssilla oli tarkoitus 
opettaa? 
   40 
 
Liitteenä 2 oleva kyselylomake jaettiin kaikille henkilöille, jotka osallistuivat syksyllä 
2010 PVAH – kirjaajien peruskurssille 8. – 10.11.2010 sekä PVAH 
sovelluskouluttajakurssille 18.-20.10.2010.  Kursseille osallistui yhteensä 24 henkilöä, 
joista 21 palautti lomakkeen. jolloin vastausprosentiksi saatiin 87,5. Kuvaus kurssien 
kohderyhmästä ja tarkemmasta sisällöstä löytyy kohdasta XX. Lomakkeen kysymykset 
liittyivät kurssilla käsiteltyihin asioihin. Lisäksi vastaajia pyydettiin arvioimaan mikä 
heidän osaamistasonsa oli ollut  ennen kurssia ja minkä he arvioivat sen olevan 
kurssin jälkeen. 
 
Kurssilaiset vastaavat kysymyksiin kurssin viimeisenä päivänä, jolloin vastaajilla oli 
kurssin sisältö ja toteutustapa hyvässä muistissa ja kysely on luonnollinen jatke 
kurssille. Tutkimusmuoto sopi mielestäni hyvin tähän tutkielmaan, koska paikan päällä 
tehty kysely toimii parhaiten jos tutkimusongelma ei ole laaja ja tutkimuskysymykset 
ovat tarkkaan rajattuja (Vilkka 2007, 75). Saaduista vastauksista tein koonnoksen 
Excel- taulukkoon ja poimin jokaiseen kysymykseen osaamistason keskiarvon ennen 





Tutkimuksen toisessa vaiheessa pyrittiin löytämään vastaukset seuraaviin 
tutkimusongelmiin: 
 
- Oliko koulutuksella ollut vaikutusta toimintatapoihin ja miten he olivat 
pystyneet soveltamaan kurssin sisältöä omaan työhönsä? 
- Mitä työssäoppimisen muotoja kurssilaiset käyttävät syventäessään kurssin 
antia omalla työpaikallaan? 
 
Tutkimuksen toinen vaihe toteutettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on 
Hirsjärven ym. (2006, 47) mukaan puolistrukturoitu haastattelumenetelmä, joka 
pohjautuu Mertonin, Fisken ja Kendallin (1956) julkaisemaan kirjaan The Focused 
Interview. Teemahaastattelu nimi kertoo sen mikä tässä haastattelumuodossa on 
oleellista; yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee ennalta 
määriteltyjen teemojen varassa. Tämä haastattelumuoto tuo haastateltavan äänen 
kuuluviin, koska se huomioi paremmin ihmisen tulkinnat asioista sekä heidän asioille 
antamat merkitykset.  Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelmä 
siksi että haastattelun teema-alueet ovat kaikille samat mutta siitä puuttuu 
strukturoidulle lomakehaastattelulle tyypillinen kysymysten tarkka muoto ja järjestys 
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mutta se ei ole niin vapaa kuin syvähaastattelu. Puolistrukturoidulle haastattelulle on 
siis ominaista, että jokin haastattelun näkökohta on lyöty lukkoon mutta ei kaikkia. 
Teemahaastattelulle on myös ominaista, että haastateltavat ovat kokeneet tietynlaisen 
tilanteen, jolloin haastattelu suunnataan tutkittavien henkilöiden subjektiivisiin 
kokemuksiin.  ( Hirsjärvi & Hurme  2006, 48). Päädyin käyttämään puolistrukturoitua 
haastattelua, koska se antoi mielestäni riittävästi liikkumatilaa muokata keskustelua 
sen mukaan mitä haastateltavat vastasivat. Haastattelijana minulle oli oleellisinta, että 
haastateltavat toivat esille omia mielipiteitään valituista teemoista eivätkä kysymykset 
rajanneet heitä liian tarkasti. 
 
Haastateltavat henkilöt valittiin niiltä kahdelta kurssilta, jotka täyttivät 2. 
kyselylomakkeen. Henkilöiden valintaperusteena oli heidän työhistoriansa. 
Haastateltavaksi haluttiin henkilöitä, jotka olivat olleet sen hetkisessä tehtävässään 
alle vuoden, mahdollisesti vielä vähemmän. Tavoitteena oli haastatella henkilöitä, 
jotka eivät täysin olleet tehtävänsä toimintatapoihin ja – malleihin. Kahdelta kurssilta 
ilmoittautui viisi henkilöä vapaaehtoiseksi haastateltaviksi, yksi valintakriteeri 
täyttänyt henkilö kieltäytyi haastattelusta.  
 
Haastateltavana oli viisi henkilöä: 
- Haastateltava 1 toimii kirjaajana. Hän oli hoitanut kirjaajan tehtäviä 
haastatteluajankohtaan mennessä 10 kk. Kurssi, johon haastateltava osallistui; 
Kirjaajien PVAH - perusteet 
- Haastateltava 2 toimii kirjaajana sekä kirjaamon esimiehenä. Hän oli hoitanut 
tehtäväänsä haastatteluajankohtana 8 kk. Kurssi, johon haastateltava 
osallistui: Kirjaajien PVAH – perusteet ja Sovelluskouluttajakoulutus 
- Haastateltava 3 toimii oman osastonsa sovelluskouluttajana. Hän oli hoitanut 
tehtäväänsä haastatteluajankohtana noin vuoden. Kurssi, johon haastateltava 
osallistui: Sovelluskouluttajakoulutus. 
- Haastateltava 4 toimii osastolla sovelluskouluttajana. Hän oli hoitanut 
tehtäväänsä haastatteluajankohtana kolme ja puoli kuukautta. Kurssi, johon 
haastateltava osallistui: Sovelluskouluttajakoulutus. 
- Haastateltava 5 toimii kirjaajana. Hän oli hoitanut kirjaajan tehtäviä 
haastatteluajankohtana 11 kuukautta. Kurssi, johon haastateltava osallistui: 
Sovelluskouluttajakoulutus. 
 
Kun haastateltavat henkilöt oli valittu, heille kerrottiin että haastattelu tullaan 
toteuttamaan 4 – 5 viikkoa kurssin jälkeen. Heitä pyydettiin pitämään päiväkirjaa tai 
muistiinpanoja kurssin ja haastattelun välisestä ajasta. Päiväkirjan tai muistion 
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kirjoittaminen ohjeistettiin tarkemmin sähköpostiviestillä, jossa kerrottiin pääteemat 
mitä heiltä tullaan noin kuukauden päästä kysymään. Muistiinpanoja tehdessään heitä 
pyydettiin kiinnittämään huomiota seuraaviin seikkoihin; minkä tyyppisiin ongelmiin 
he törmäävät (sisällöllinen vai tekninen ongelma), mistä he hakevat apua (ohjeet, 
vertaistuki), löytyykö ongelmiin ratkaisua ja onko ratkaisu helposti löydettävissä, 
suurimmat ongelmat tiedon hakemisessa/ongelman ratkaisussa. Haastateltaville 
annettu ohjeistus on liitteenä 3.  
 
Haastattelun ajankohdasta sovittiin etukäteen puhelimitse jokaisen haastateltavan 
kanssa erikseen. ja haastattelut toteutettiin viikolla joulukuussa 2010 jokaisen 
haastateltavan työpaikalla. ”Haastattelu voidaan tehdä melkein missä tahansa 
paikassa kunhan kommunikointi on mahdollisimman häiriötöntä” toteavat Hirsjärvi & 
Hurme (2006, 73 – 74). Tämä tavoite ei toteutunut aivan kaikkien haastattelujen 
osalta. Yksi haastatteluista tehtiin suuressa ruokalassa sivupöydässä, joka osoittautui 
huonoksi valinnaksi taustamelun vuoksi. Neljä muuta haastattelua käytiin erikseen 
varatussa kokoustilassa. Haastattelumuotona käytettiin yksilöhaastattelua, jossa 
nimensä mukaisesti haastatellaan yhtä henkilöä kerrallaan. Tällöin ei ole muita 
henkilöitä vaikuttamassa haastateltavan mielipiteisiin ja vastuu haastattelun 
etenemisestä on yksin haastattelijalla. Kaksi haastattelua tehtiin Helsingissä, kaksi 
Mikkelissä ja yksi Kouvolassa. Haastattelun runko on liitteenä 4. Haastattelut 
nauhoitettiin. Haastattelun tallennus kuuluu olennaisena osana teemahaastatteluun ja 
siihen on saatava aina haastateltavan lupa. Haastattelun nauhoittaminen säilyttää 
keskustelusta olennaiset seikat kuten haastateltavan sanatarkan puheen ja 
äänenkäytön ja myös mahdollisen tunnelatauksen (Mäkinen 2006, 94). 
 
Tallennettu laadullinen aineisto on useimmiten tarkoituksenmukaista kirjoittaa 
puhtaaksi sanasanaisesti eli litteroida. Litterointi voidaan tehdä joko sanasanaisesti tai 
teema-alueiden mukaisesti valikoiden. (Hirsjärvi, ym 2005.) Litteroin haastattelun 
valikoiden teema-alueiden mukaisesti mutta kirjasin ylös myös mielenkiintoiset, 
teema-alueiden ulkopuoliset kommentit ja huomiot.  Kun olin kirjoittanut 
haastattelunauhat puhtaaksi, luin haastatteluaineiston useaan kertaan läpi saadakseni 
siitä kokonaiskuvan. Aineiston analyysissä käytin sisällönanalyysiä. Lukiessani poimin 
haastattelusta tutkimusongelmaani liittyvät vastaukset ja ryhmittelin ne vastausten 
mukaisesti. Tässä vaiheessa haastattelurunko toimi hyvänä kehyksenä. Haastattelussa 
tuli esille myös asioita, joita ei ollut haastattelurungossa. 
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Kirkpatrickin (1999) esittämä neliportainen malli koostuu seuraavista tasoita, joista 
jokaisen jälkeen tehdään oma arviointiosuutensa: 
 
1. taso: reaktio. Tarkastellaan opiskelijoiden välittömiä tuntemuksia ja 
kokemuksia koulutuksesta. Tällöin mitataan opiskelijoiden tyytyväisyyttä 
koulutukseen eivätkä vastaukset tarjoa tietoa opiskelijoiden oppimisesta tai 
koulutuksen vaikutuksesta työtoimintaan. 
2. taso: oppiminen. Toisessa tasossa tarkastellaan ovatko kurssilaiset oppineet 
niitä tietoja, taitoja ja asenteita, joita kurssilla oli määrä opettaa. Erona 
edelliseen on, että vastaajat vastaavat objektiivisemmin, keskiössä on 
oppiminen, tietämyksen lisääntyminen tai asenteiden muuttuminen. Oppiminen 
ei kuitenkaan vielä sisällä soveltamista käytäntöön. 
3. taso: toiminta. Tässä tasossa tarkastellaan missä määrin koulutus muuttaa 
työntekijöiden työkäyttäytymistä eli millä tavoin ja missä määrin opittuja 
asioita sovelletaan käytäntöön. 
4. taso: Neljännessä tasossa tarkastellaan koulutuksen lopullisia tuloksia, kuten 
työn parempi tuottavuus tai parantunut laatu. Näitä työelämässä ilmeneviä 
tuloksia voidaan ilmaista esimerkiksi työtyytyväisyytenä, toiminnan 
taloudellisuudella tai tuotannon ja laadun määrän parantumisena. 





Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu liittyy siihen, kuinka pätevää, yleisluontoista ja 
käyttökelpoista tietoa on saatu (Soininen 1991, 43).  Luotettavuus koostuu kahdesta 
osatekijästä: pätevyydestä eli validiteetista ja reliabiliteetista eli täsmällisyydestä. 
Validiteetilla tarkoitetaan perinteisesti tutkimusmenetelmän kykyä mitata sitä, mitä 
sillä on tarkoitus mitata. Validiteetti on hyvä silloin, kun tutkimuksen kohderyhmä ja 
kysymykset ovat oikeat. Validiteetin arviointi kohdistaa yleensä huomionsa 
kysymykseen, kuinka hyvin tutkimusote ja siinä käytetyt menetelmät vastaavat sitä 
ilmiötä, jota halutaan tutkia. Mittauksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustuloksen 
toistettavuutta, ei-sattumanvaraisuutta. Se siis kertoo miten luotettavasti ja 
toistettavasti käytetty mittaus- tai tutkimusmenetelmä mittaa haluttua ilmiötä. 
(Hirsjärvi ym. 2005, 216.) Tutkimustavasta riippuu, millä kriteereillä reliabiliteetti ja 
validiteetti osoitetaan. Luotettavuutta huonontavia virhetekijöitä liittyy sekä 
kvantitatiivisen että kvalitatiivisen tutkimuksen kaikkiin vaiheisiin: tutkimuksen 
suunnitteluun, tutkijaan, mittareiden laadintaan, aineiston keruuseen, aineiston 
   44 
laatuun, aineiston analyysiin, tulosten esittämiseen ja johtopäätöksien tekemiseen 
(Lincoln & Guba 1995, 290).  
 
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa sisäinen luotettavuus liittyy siihen, miten luotettavia 
ja tutkittavan ilmiön kannalta keskeisiä tietoja tutkimukseen osallistuvilta saadaan ja 
miten luotettavia johtopäätöksiä tehdään. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa sisäisestä 
validiteetista käytetään käsitettä uskottavuus, joka kuvaa sitä, miten hyvin tutkija on 
pystynyt tavoittamaan tutkittavan todellisuuden eli miten tutkimusprosessin aikana 
tehdyt havainnot vastaavat todellisuutta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ulkoinen 
validiteetti on perusta sille, miten tutkimustulokset ovat yleistettävissä tutkimusjoukon 
ulkopuolelle. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa käytetään vastaavasti termiä tulosten 
sovelluttavuus, jonka kriteerinä kvalitatiivisessa tutkimuksessa on siirrettävyys. 
(Lincoln ym. 1995.) 
 
Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus perustuu ensisijaisesti tutkittavan ilmiön 
mittaamisen onnistumiseen, mikä tarkoittaa luotettavan mittarin, sopivien 
tutkimusmenetelmien ja aineiston käsittelytapojen valintaa (Metsämuuronen 2005, 
56).  Tässä tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan kurssille osallistuneiden 
oppimisprosessia. Valituilla mittareilla ja analyysimenetelmillä saatiin 
johdonmukaisesti vastaukset tutkimusongelmiin, joten luotettavuutta tältä osin 
voidaan pitää hyvänä. Haasteena Kirkpatricin ensimmäisen tason analysoinnissa oli 
pelkkinä keskiarvoina saatu aineisto, jossa Maanpuolustuskorkeakoulun mittaustavan 
vuoksi oli käytettävissä ainoastaan palautteiden keskiarvot. Tutkimuksen tarkkuutta 
olisi lisännyt, mikäli käytössä oli ollut myös vastausten frekvenssijakaumat. 
Ensimmäisen tason tarkastelussa oli kuitenkin mukana kahden vuoden palautteet, 
joten tulosta voidaan pitää luotettavana. Kirkpatricin toisen ja kolmannen tason 
mittauksissa otos oli huomattavasti pienempi ja saadut vastaukset olivat kaikilla 
samansuuntaisia. Suurempi hajonta olisi todennäköisesti saatu, mikäli otos olisi otettu 
ajallisesti pidemmältä aikajaksolta. Tulokset noudattavat kuitenkin samoja mielipiteitä, 
joita tulee esille käytännön opetustilanteessa riippumatta opetettavasta 
järjestelmästä.  
 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa Eskola ja Suoranta (1998, 212) tuovat esiin huomioon 
otettavat tutkimuksen luotettavuustermit: uskottavuus, siirrettävyys, varmuus ja 
vahvistuvuus. Uskottavuudella luotettavuuden kriteerinä tarkoitetaan sitä, että 
tutkijaan on tarkistettava vastaavatko hänen käyttämänsä käsitteet tutkittavien 
käyttämiä käsitteitä. Realistisessa luotettavuustutkimuksessa käytetään tällaisesta 
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arvioinnista nimitystä sisäinen validiteetti eli pätevyys. Ulkoisella validiteetilla 
puolestaan tarkoittaa tehtyjen tulkintojen ja johtopäätösten sekä aineiston välisen 
suhteen pätevyyttä. Tutkimushavainto on ulkoisesti validi silloin, kun se kuvaa 
tutkimuskohteen täsmälleen sellaisena, kuin se on. (Eskola & Suoranta 1998, 214.) 
 
Siirrettävyydellä tarkoitetaan mahdollisuutta tehdä tutkimuksen tuloksista yleistyksiä.  
Yleisestikin ollaan kuitenkin sitä mieltä, ettei yleistyksien tekeminen kvalitatiivisessa 
tutkimuksessa ole mahdollista jo tilanteiden sosiaalisen todellisuuden 
monimuotoisuudesta johtuen. (Eskola ja Suoranta 1998, 212). Puolustusvoimissa 
tilanne on vakaampi koska toimintamallit eri yksiköiden kesken ovat samoja ja sama 
ohjeistus koskee kaikkia haastateltuja. Haastattelujen perusteella voidaan tehdä 
yleistyksiä ainakin yhteisistä ongelmista, kehittämistoivomuksista sekä opittujen 
asioiden soveltamisesta käytäntöön.  Varmuutta tutkimukseen lisätään ottamalla 
huomioon myös tutkimukseen ennustamattomasti vaikuttavat ennakkoehdot. Tällaisia 
tekijöitä voivat olla esimerkiksi sosiaalisten suhteiden vaikutuksen kokemuksiin. 
(Eskola ja Suoranta 1998, 212.) Tässä tutkielmassa sellaisia tekijöitä voivat olla esim. 
aiempi tietotekniikan käyttökokemus, oma motivaatio tai oma elämän tilanne. 
Haastatteluissa näitä tekijöitä ei voitu huomioida eikä niiden merkitys tullut esille 
tutkimuksessa.  Vahvistuvuus tarkoittaa puolestaan sitä, että tehdyt tulkinnat saavat 
tukea toisista vastaavaa ilmiötä tarkastelleista tutkimuksista. Maan-
puolustuskorkeakoulun tietotekniikkakoulutusta ei ole aiemmin tutkittu, joten sinänsä 
vahvistettavuuden kriteerin täyttyminen on vaikeaa. Vahvistettavuuden kriteerin 
täytön vaikeus ei kuitenkaan saa olla esteenä uuden alueen tutkimukselle (Eskola ja 
Suoranta 1998, 212).  
 
Tulosten ja todellisuuden mahdollisimman hyvä vastaavuus tulisi olla tavoitteena 
jokaisessa tutkimuksessa. Teemahaastattelun avulla pyrittiin pitämään haastattelut 
mahdollisimman avoimina ja haastateltavat mahdollisuuksien mukaan avoimina 
kuvaamaan todellisia ajatuksiaan ja kokemuksiaan. Tutkimuksen realibiteetti 
tarkoittaa sitä, saadaanko samanlainen tulos, jos tutkimus tehdään uudelleen. 
Teemahaastattelussa tilanne on kuitenkin ainutkertainen, ja saman henkilön 
haastatteleminen toistamiseen muuttaisi sen keinotekoiseksi. Haastattelussa esiin 
tulevat asiat ovat myös aina yksittäisen henkilön mielipiteitä, eivät oikeita tai vääriä 
vastauksia. 











8.1 Palautteet vuosilta 2009 ja 2010 
 
Kahden vuoden palautteiden avulla tarkasteltiin Kirkpatrickin mallin 1. tasoa; 
opiskelijoiden välittömiä tuntemuksia ja kokemuksia koulutuksesta. Tässä 
ensimmäisessä tasossa pyrittiin mittaamaan oppilaiden tyytyväisyyttä koulutukseen 
eikä niinkään oppimisen tasoa tai vaikutusta työkäyttäytymiseen.  
 
Palautteissa käytetty kyselylomake on liitteenä 1. Vuosina 2009 ja 2010 kurssilaisilta 
kerätyt palautteet on täytetty lyijykynällä käsin optiselle kaavakkeelle, kaavakkeet 
kerättiin yhteen ja ne luettiin optisella lukulaitteella, joka lajitteli vastaukset 
automaattisesti kolmeen teemaan; yleisjärjestelyt, oma oppiminen sekä opetuksen 
laatu. Kurssin opettajalle toimitettiin yhteenvedot kurssien keskiarvoista – ei 
yksittäisten vastausten frekvenssijakaumaa. Tästä johtuen yksittäisen kysymyksen 
jakaumaa ei ole saatavissa vaan tulokset esitetään kahden vuoden ajalta teemoittain 
ja keskiarvoittain.  
 
Arvosteluasteikko vaihteli välillä 1 – 5, jossa arvio 1 tarkoitti ”Täysin eri mieltä” ja 
arvio 5 ”Täysin samaa mieltä”. Lomakkeen teemat olivat yleisjärjestely, oma 
oppiminen ja opetuksen laatu. Yleisjärjestelyillä lomakkeessa tarkoitetaan 
majoitustiloja sekä kirjaston, info-pisteen ja ruokalan palveluita. Yhteensä – 
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TAULUKKO 1. Kirjalliset palautteet vuosilta 2009 ja 2010 teemoittain eriteltyinä. 
N = 205 
 





v 2009          
Asiakirjahallinnon 
perusteet 4,9 4,3 4,7 4,6 
Kirjaajien peruskurssi 4,5 4,6 4,7 4,6 
Kirjaajat TVJAH 4,6 4,6 4,8 4,7 
PVAH sovelluskouluttajat 
1 4,4 4,6 4,8 4,6 
PVAH sovelluskouluttajat 
2 4,6 4,4 4,8 4,6 
TVJAH peruskurssi 1 4,6 4,5 4,7 4,6 
TVJAH peruskurssi 2 4,7 4,5 4,8 4,7 
TVJAH peruskurssi 3 4,7 4,5 4,7 4,6 
Keskiarvo 4,6 4,5 4,8 4,6 
          
v 2010          
PVAH sovelluskouluttajat 
1 4,4 4,4 4,7 4,5 
PVAH sovelluskouluttajat 
2 4,3 4,5 4,8 4,5 
Kirjaajien peruskurssi 4,1 4,4 4,6 4,4 
Kirjaajien kertauskurssi  4,6 4,3 4,6 4,5 
PVAH sovelluskouluttajat  
kertauskurssi 1 4,1 4,1 4,6 4,2 
PVAH sovelluskouluttajat  
kertauskurssi 2 4,6 4,4 4,7 4,6 
Keskiarvo 4,4 4,4 4,7 4,5 
 
 
Korkein keskiarvo tässä kyselyssä on 5. Yleisjärjestelyjen arviot liikkuivat välillä 4,1 ja 
4,9. Tähän osioon ei tässä työssä kiinnitetty paljon huomiota, koska tässä arvioitiin 
ensisijaisesti kurssin hallinnointia. Teemassa ”Oma oppiminen” arvioit vaihtelivat 
välillä 4,1 – 4,6 ja teemassa ”Opetuksen laatu” välillä 4,6, - 4,8. Kurssien 
kokonaisarvosana vuosilta 2009 ja 2010 vaihtelee välillä 4,2 ja 4,7. 
 
Vapaamuotoisissa kysymyksissä tiedusteltiin myönteisiä kokemuksia, oppimisen 
esteitä sekä mahdollisia kehittämisideoita. Myönteisistä kokemuksista nousivat esille 
keskustelut sekä kokemusten vaihto muiden oppilaiden kanssa, koulutuksen riittävän 
rauhallinen tahti, rento ilmapiiri ja omaan työhön liittyvien yksittäisten vinkkien 
saaminen. Oppimisen esteiksi koettiin ensisijaisesti koulutusympäristö, joka ei ollut 
aivan samanlainen kuin tuotantoympäristö, luokan huono ilmanvaihto sekä erilaisella 
lähtötasolla olevat oppilaat. Eritasoiset oppilaat näkyivät lähinnä tunnin aikana 
käytyjen keskustelujen aiheissa sekä siinä että edistyneemmät oppilaat joutuivat 
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odottelemaan kun vähemmän käyttäneitä opastettiin. Koska oppimisen esteet 
katsottiin olevan lähinnä teknisiä, tarjottiin kehitysideoina pääsääntöisesti tekniikan ja 
koulutusympäristön kehittämistä.  Opetustyöhön ja oppimiseen liittyen eniten 
toivottiin eritasoisten kurssilaisten ohjaamista omille kursseilleen.  
 
8.2 Oman oppimisen arviointi 
 
 
Vuonna 2010 kurssien Kirjaajien PVAH – perusteet sekä Sovelluskouluttajakoulutuksen 
oppilaita pyydettiin arvioimaan omaa oppimistaan erillisen kyselylomakkeen avulla 
(liitteenä 2).  Lomakkeessa arvioitiin lähtötaso ennen kurssia sekä oppimisen taso 
kurssin jälkeen. Lomake jaettiin kurssilaisille viimeisenä kurssipäivänä n. tunti ennen 
kurssi-kokonaisuuden päättymistä. Oheisessa taulukossa on esitetty saadut 
vastaukset lajiteltuina vastausten lukumäärän mukaan. Taulukossa on esitetty 
allekkain arvioit osaamisesta ennen kurssia sekä osaaminen kurssin jälkeen.  
 




1. Järjestelmän toimintaperiaatteiden ja prosessien tuntemus. (prosessi mm: 
asiakirjan käsittely  joukko-osastossa 
2. Ymmärrys järjestelmän eri osa-alueista ja niiden tehtävästä 
järjestelmäkokonaisuudessa 
       (osa-alueet mm: asiakirjat-kanta, asia-rekisteri, lähiarkisto, normi-tietokanta 
ym). 
3. Taito käyttää järjestelmän perustoimintoja (mm. asiakirjan laatiminen, haku, 
kalenteri).  
4. Oman työn ja toimintatapojen kehittäminen. 
5. Taito soveltaa opittuja asioita käytännön työssä 
6. Keskeisten käsitteiden tunteminen (esim. AMS, Asia, PARKKI) 
7. Kyky toimia odottamattomissa järjestelmän ongelmatilanteissa. 
8. Kyky hyödyntää ohjeita ja oppaita. 
9. Taito opettaa järjestelmän käyttöä. 
 
 















































































































































































Kurssilaisten omaa oppimista pyrittiin arvioimaan yhdeksän kysymyksen avulla. 
Kysymyksissä kiinnitettiin huomiota järjestelmän kokonaisuuden ja termistön 
ymmärtämiseen, opitun soveltamiseen käytännön työssä sekä kykyyn omatoimiseen 
työskentelyyn. Vastaajia oli yhteensä 21, joista yksi jätti vastaamatta kysymyksiin, 
joissa pyydettiin arvioimaan osaamista ennen kurssia.  
 
Ennen kurssin alkua kurssilaiset arvioivat hallitsevansa melko hyvin (asteikko 3) 
järjestelmän perustoiminnot, ymmärtävänsä melko hyvin järjestelmän 
toimintaperiaatteet sekä eri osa-alueiden merkityksen järjestelmäkokonaisuudessa. 
Lisäksi he arvioivat osaavansa melko hyvin (asteikko 3)  soveltaa taitojaan 
käytännössä sekä kehittää omia työtapojaan. Vastauksen ”Hallitsen asiaa jonkin 
verran ” (asteikko 2) he puolestaan antoivat kun arvioivat omaa keskeisten 
käsitteiden tuntemusta sekä kykyään toimia kouluttajana ja odottamattomissa 
ongelmatilanteissa. Kurssilaisten kyky hyödyntää käytössä olevia käyttöohjeita ja 
oppaita hajaantui tasaisesti vaihtoehtojen Hallitsen asiaa jonkin verran (asteikko 2), 
Hallitsen asian melko hyvin (asteikko 3)  ja Hallitsen asian erittäin hyvin (asteikko 4) 
kesken. 
 
Kurssin jälkeen kurssilaiset arvioivat hallitsevansa erittäin hyvin (asteikko 4) 
järjestelmän perustoimintoja ja keskeiset käsitteet sekä kykynsä soveltaa opittuja 
asioita käytännön työssä ja hyödyntää oppaita. Melko hyvin (asteikko 3) he tunsivat 
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hallitsevansa järjestelmän toimintaperiaatteet, pystyvänsä opettamaan järjestelmän 
käyttöä sekä toimimaan odottamattomissa järjestelmän ongelmatilanteissa. 
Vastaukset kysymyksiin ”Ymmärrys järjestelmän eri osa-alueista ja niiden tehtävästä 
järjestelmä-kokonaisuudessa” ja ”Oman työn ja toimintatapojen kehittäminen” 
jakautuivat tasaisesti Hallitsen asian melko hyvin (asteikko 3) ja Hallitsen asian 
erittäin hyvin (asteikko 4) – vastausten välillä.  
 
Vapaamuotoisissa kysymyksissä kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että kokonaisuutta 
ajatellessa he olivat oppineet käsitellyt asiat joko suhteellisen hyvin tai hyvin. 
Kysyttäessä ”Saitko kurssilta uutta tietoa, vahvistuivatko vanhat tai muuttiko joitain 
käsityksiä?” lähes jokainen ilmoitti, että oli oppinut uutta mutta kurssi oli myös 
antanut varmuutta vahvistamalla jo tiedossa olevia taitoja tai uusien pikku vinkkien 
muodossa.  Muutama kurssilainen kommentoi että kurssi oli muuttanut heidän 
käsityksiään järjestelmästä positiivisempaan suuntaan ”Ei se Pahvi (= PVAH) olekaan 
niin kauhea juttu!” Haastateltava 1.Kurssin tärkeimpänä antina kurssilaiset pitivät 
kokonaisuuden parempaa hahmottamista sekä lisääntyneitä valmiuksia kouluttaa 
asioita omassa yksikössä eteenpäin. Muutama kommentoi myös, että oli löytänyt 






Haastatteluilla pyrittiin selvittämään miten kurssilaiset olivat pystyneet soveltamaan 
kursseilla oppimiaan asioita käytännössä. Haastateltavat kertoivat, että kurssilla esille 
tuotujen asioiden käytännön soveltaminen oli onnistunut pääsääntöisesti hyvin ja 
kurssilla oli opetettu asioita jotka olivat hyödyntäneet kurssilaisia heidän palatessaan 
omille työpaikoilleen.  
 
Haastattelujen perusteella tulivat esille seuraavat seikat, jotka haastateltavat kokivat 
tärkeimpänä kurssin antina työelämän näkökulmasta tarkasteltuina: 
 
1. Ohjeiden ja oppaiden tehokkaampi käyttö. 
2. Päivittäisessä työssä tarvittavien toimintojen parempi hyödyntäminen. 
3. Tieto järjestelmän tarjoamista mahdollisuuksista ja sieltä löytyvistä 
toiminnoista.  
4. Itseluottamuksen ja - varmuuden lisääntyminen. 
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Koivulahti – Ojalan (2001, 65) mukaan käyttöohjeiden käyttö korostuu etenkin silloin 
kun järjestelmän käyttöä opetetaan lyhytkestoisilla kursseilla. Oivallus ohjeiden ja 
oppaiden tehokkaammasta käytöstä on melko yllättävä tutkimustulos. Ohjeiden 
lukeminen kuuluu järjestelmän käytön perusasioihin ja on todella huolestuttavaa 
mikäli niitä ei ole aiemmin käytetty tai niiden olemassaolosta ei ole tiedetty.  
 
 
”Kurssin jälkeen opin löytämään AMS:sit ja kaikki tämmöiset ohjeet 
paremmin.  Kyllä minä olen erilailla oppinut kattomaan tietoa tuota 
koneelta ja käytän paljon enemmän noita ohjeita.” Haastateltava 1. 
 
 
”Kyllä olen niitä hyödyntänyt, etenkin käyttöoppaita ja 
toimintatapaohjeita.” Haastateltava 2.  
 
Yksittäisenä asiana haastateltavien kommenteissa tuli selkeästi esille haku-toimintojen 
parempi hyödyntäminen käytännön työssä.  
 
”Kyllä olen niitä hyödyntänyt, etenkin niitä haku-toimintoja.” 
Haastateltava 2. 
 
”Hakuun tuli hyviä vinkkejä niin kun siihen suodatukseen ja sana-hakuun 
mitä sitten olenkin paljon käyttänyt kun on tarttenut jotain juttuja kaivaa 
tuolta.” Haastateltava 3. 
 
”Ne haku-jutut olivat tosi hyvät.” Haastateltava 4. 
 
”Ja sen kurssin jälkeen katoin ja kertasin niitä hakutoimintoja. Ne oli tosi 
tarpeelliset.” Haastateltava 5.   
 
Haku – toimintojen esiintyminen näin korostetusti oli yllättävää koska se on 
järjestelmien perustoimintoja, jonka tulisi olla ensimmäisten opetettavien asioiden 
joukossa.  
 
Kurssin hyöty näkyi omalla työpaikalla oman työn varmuutena sekä toi työntekijälle 
enemmän itseluottamusta siihen, että asioita tehdään oikein. Lisäksi haastateltavat 
toivat esille oppineensa pieniä mutta arkea helpottavia toimintoja sekä 
toimintamalleja:  
 
”Kurssilla tuli sellaisia vinkkejä ja juttuja jotka nopeuttaa töissä ja antoi 
varmuutta siihen omaan työskentelyyn. Kurssin jälkeen ei ole niin 
hirveästi tarvinnut kaivaa noita ohjeita kun muistaa että hei näinhän se 
tehtiinkin.” Haastateltava 3. 
 
”Kirjalliset ohjeethan on tosi hyvät. Nyt ymmärrä mitä sieltä 
järjestämästä saa ja mitä on käytettävissä – se on sillä tavalla selkeetä. ” 
Haastateltava 4. 
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”Tuli sellaisia yksityiskohtia joita en ollut aikaisemmin tiennyt ja auttoivat 




Toimintatapojen tai työkäytänteiden muuttumiseen kurssilla ei nähty olevan paljon 
vaikutusta. Tämä johtui pääsääntöisesti siitä, että toimintatavat ovat melko tarkkaan 
ohjeistettuja ja säädeltyjä koko puolustusvoimissa, jolloin koko puolustusvoimissa 
toimintaan pitkälti samojen toimintatapojen mukaisesti. Tätä pidettiin yleisesti hyvänä 
asiana koska puolustusvoimissa on paljon työntekijöitä (n. 15 000) ja henkilökunnan 
vaihtuvuus on suurta.  
 
”Ohjeet ja toimintamallit on hyvä olla olemassa. Moni saattaa tehdä työtä 
itsekseen eikä ole ketään keneltä kysyä tai kenenkä kanssa keskustella.” 
Haastateltava 1.  
 
”Toimintatavat eivät oikeastaan ole muuttuneet. En ole osannut niin 
laajasti ajatella että olin lähtenyt toimintatapoja kehittämään. Yleensä 
niihin toimintatapoihin löytyy joku syy miksi näin toimitaan, siksi olen 
pikemminkin yrittänyt ymmärtää miksi näin tehdään. Ja vaihtuvuus on 
melko suurta etenkin sotilaiden keskuudessa, säädellyt toimintamallit 
helpottavat varmaan heidänkin siirtymistä toiseen organisaatioon.” 
Haastateltava 2. 
 
”On tietysti hyvä, että jokaisella joukko-osastolla on yhtenäinen tapa 
toimia. Jos jokaisella olisi oma tapansa, niin ehkä se menisi sotkuksi ja 
etenkin kun tässä organisaatiossa siirrytään niin paljon paikasta toiseen.” 
Haastateltava 3. 
 
Yhtenäiset toimintatavat todettiin hyväksi myös perehdytyksen kannalta: 
 
”Uuden työntekijän kannalta on hyvä että on olemassa valmiita 
toimintamalleja, se helpottaa uuteen asiaan perehtymistä. Itse olin 
kurssin aikana niin uusi työntekijä, että minun aikani meni nykyisiin 
toimintamalleihin perehtymiseen. Mitään uutta en ole osannut kehitellä.” 
Haastateltava 4. 
 
”En ole kauheasti ajatellut noiden toimintamallien merkitystä mutta 
onhan se hyvä että jokainen yksikkö toimii samalla tavalla. Ja etenkin 
uusille työntekijöille se on hyvä, on olemassa joku malli minkä mukaan 
toimivat.” Haastateltava 5.  
 
Kurssin hyöty nähtiin yleisimmin siinä että kurssilla esiin tulleet asiat hyödynsivät 
kurssilaisten arkea sekä omaa työtä – ei niinkään koko työyhteisön toimintoja. 
Kurssilta saatiin varmuutta arkiseen työhön sekä varmistusta siihen, että on toiminut 
aiemmin oikein.  
 
”Musta siitä kurssista oli tosiaan apua kun minä olen erilailla oppinut 
katsomaan noita tietoja koneelta ja tiijän mistä sitä tietoa lähdetään 
etsimään. Se on kuitenkii niin laaja järjestelmä.” Haastateltava 1.  
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”Etenkin sovelluskouluttaja – kurssilla tuli esille arjen työtä helpottavia 
vinkkejä.” Haastateltava 2.  
 
”Tuli semmoisia vinkkejä ja juttuja jotka nopeuttaa töitä ja antoi 
varmuutta siihen omaan työskentelyyn. Jotenkin kurssin jälkeen 
työskentely oli paljon varmempaa että hei – näinhän se oli kun tehtiin.” 
Haastateltava 3.  
 
 
Työssäoppimista tarkasteltaessa haastateltavat olivat vastauksissaan kaikki pitkälti 
samoilla linjoilla.  Haastatteluissa nousi selkeästi esille neljä eniten käytettyä työssä 
oppimisen muotoa: 
 
TAULUKKO 3.  Kurssilaisten käyttämät työssä oppimisen muodot. 
 
 
Haastattelujen perusteella henkilöstö pyrkii ensisijaisesti toimimaan oman tiedon 
varassa; kokeilemalla, tekemällä virheitä ja tarvittaessa etsimällä lisätietoa 
käyttöohjeista ja – oppaista ja koulutusmateriaaleista Tulos noudattaa pitkälti sekä 
Vahervan (1998) että Collinin (2005) tutkimustuloksia, joissa molemmissa löytyi 
kärkisijoilta itsenäinen työskentely. Collinin (2005) väitöskirjan nimi ”Työssä opitaan 
työtä tekemällä” viittaa myös vahvasti tähän tutkimustulokseen. Yksi syy itsenäiseen 
opiskeluun on se, ettei aina ole ketään muuta paikalla jolta voisi kysyä. Kysyminen 
koetaan joskus myös häiriöksi toisen henkilön työnteolla ja siksi pyritään 
vähentämään muille osoitettujen kyselyiden määrää.  
  Työssä oppimisen muoto Haastateltujen kommentteja 
1 Tekemällä itse/hakemalla tietoa itse 
”Näkisin että tekemällä oppii.” Haastateltava 
2.  
"Parhaiten oppii kun kantapään kautta tekee 
jotain" Haastateltava 5 
2 Vuorovaikutuksessa kollegojen kanssa 
”Lähimmäisen työtoverin tuki oli tietysti 
etenkin alussa paras juttu koska kukaan 
muu ei tunne sitä työtä niin hyvin." 
Haastateltava 2. 
”Yhdessä muiden kirjaajien kanssa pohdittu 
miten sen tilanteen kanssa tulisi toimia." 
Haastateltava 5. 
3 Muodollinen koulutus 
"Kyllä sitä koulutusta tarvii aina sen verran, 
että uuden asian kanssa pääsee alkuun." 
Haastateltava 1. 
"Vaikka osaisikin jo jotain niin aina niillä 
kursseilla tulee jotain uutta koska 
järjestelmä on niin laaja." Haastateltava 3. 
4 Tukitoiminta/opastaminen 
”Kun joku tulee kysymään, niin minun pitää 
ruveta selvittämään sitä asiaa.” 
Haastateltava 1. 
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Vahervan (1998) tutkimuksen mukaan tässä oppimismuodossa oppimistuloksiin 
vaikuttavat eniten kokeiluissa tehdyt virheet. Omista kokemuksista juuri virheet 
koetaankin monesti opettavaisimpina ja niiden kautta oppiminen on oleellista niille, 
jota ovat omaksuneet itsenäisen oppimisen mallin. Sama tulos tuli esille myös näissä 
haastatteluissa.  
 
”Parhaiten oppii kun kantapään kautta tekee jotain.” Haastateltava 5. 
 
”Loma-aikaan tuli koulutusta rautaisannos kun silloin piti tehdä kaikkea 
mahdollista niin paljon. Näkisin, että tekemällä oppii kaikkein parhaiten” 
Haastateltava 2. 
 
”Olen ensisijaisesti itse kokeillut ja yrittänyt ratkaista ongelmat.” 
Haasteltava 4. 
 
”Yritän aina ensin itse ratkaista asian.” Haastateltava 3. 
 
 
Vuorovaikutus ja tiedon jakaminen ovat työssä oppimisen keskiössä. (Collin 2005; 
Heikkilä 2006; Merriam 2001). Vuorovaikutus kollegojen kanssa, kokemusten vertailu 
ja neuvojen kysyminen ovat tärkeitä työssäoppimisen muotoja myös 
puolustusvoimissa.   Työkaverilta saatu tuki ja opastus korostuu nimenomaan silloin 
kun henkilö on uusi ja vasta aloittelemassa tehtäväänsä. Tässä oppimismuodossa ei 
ole kysymys tarkan tiedon saamisesta vaan pikemminkin mielipiteiden vaihtamista 
sekä erilaisten näkemysten ja kokemusten jakamista.  Oppiminen on pääsääntöisesti 
satunnaista, se tapahtuu muun toiminnan oheistuotteena Haastatteluissa tästä 
oppimismuodosta tuli esille lähinnä keskustelu kokeneemman kollegan kanssa mutta 
hyödyllistä vuorovaikutusta todettiin olevan vertaisten kanssa mm muodollisissa 
koulutuksissa. Tiedonvaihtoa eri paikkakunnilla sijaitsevien yksiköiden kanssa ei 
juurikaan ollut vaan pääsääntöisesti kaikki tukeutuivat lähimpään työtoveriin tai 
ainakin samassa yksikössä työskentelevään kollegaan. Tiedonvaihtoa eri yksiköiden 
kesken oli lähinnä muodollisissa koulutustilaisuuksissa.   Koska kaikki haastateltavat 
olivat suhteellisen vähän hoitaneet omaa tehtäväänsä, työkaverin merkitys esiintyi 
jokaisen kommenteissa.  
 




”Lähimmäisen työtoverin tuki oli tietysti etenkin alussa paras juttu koska 
kukaan muu kuin kirjaaja ei tunne sitä työtä niin hyvin. Oli ihan 
ehdottoman tärkeää alussa, että oli joku keltä pystyi kysymään.” 
Haastateltava 2. 
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”Voin aina lähteä hakemaan apuun jotain henkilökuntaa. Meidän 
arkistonhoitajalta voi aina kysyä ja hänen kanssaan usein mietitään näitä 
asioita miten nämä olisi parasta hoitaa. Häneltä saamani tuki on ollut 
ihan riittävä mutta jos hän ei ole paikalla tässä samassa rakennuksessa 
on myös toisen organisaation kirjaajia, jolta voin käydä kysymässä.” 
Haastateltava 1. 
 
”Eniten oppimistani on edistänyt käyttöohjeet ja esimies”. Haastateltava 
4. 
 
”Yhdessä muiden kirjaajien kanssa pohdittu miten sen tilanteen kanssa 
tulisi toimia. Aika paljon keskustellaan ja huudellaan niitä juttuja jos on 
joku ongelma. Alussa kysyin melkein koko ajan heiltä että miten tämä 




Vertaistuen ja keskustelun merkitys häviää sitä mukaan kun oppiminen edistyy. Kun 
on jo hahmotettu mistä oikein on kysymys, asiat pyritään ensisijaisesti selvittämään 
itse, jos se ei onnistu niin vasta sen jälkeen lähdetään hakemaan tukea muualta. 
Tällöin ensisijainen toimintatapa oli lukea käyttöohjeita:  
 
”Hakemalla ja katsomalla minä lähtisin uutta asiaa selvittämään. Jos vain 
ymmärtäisin sitä ohjeen tekstiä. Jos en ymmärtäisi niin sitten pitäisi 
pyytää apua kokeneemmilta.” Haastateltava 1.  
 
”Kokonaisuus on melko hyvin hanskassa mutta se on niin iso järjestelmä, 
ettei sitä kokonaan hallitse. Tiedän kuitenkin mistä lähteä hakemaan 
apuja tarvittaessa.” Haastateltava 2.  
 
”Jos lähtisin selvittämään jotain asiaa, niin yrittäisin ensin toimia 
itsenäisesti ja katsoa ohjeista, josko niistä löytyisi apua. Jos vastausta ei 
sieltä löytyisi, niin seuraavaksi kysyisin varmaan mun kollegalta ja sitten 
seuraavaksi kirjaamosta.” Haastateltava 3 
 
”Yritän katsoa onko kyseessä asia, jonka olen jo aikaisemmin selvittänyt. 




Aiemmissa tutkimuksissa on tullut esille, että vaikka työssäoppiminen on työelämässä 
korostunut, silti ei olla valmiita luopumaan muodollisesta koulutuksesta. Tynjälä ja 
Collin (2000, 297) toteavat että Vaikka haastattelussa tuli esille oman yrittämisen 
tärkeys ja vertaistuki ei silti oltu valmiita luopumaan muodollisesta koulutuksesta. 
Muodollista luokkakoulutusta odotettiin etenkin järjestelmään tutustumisvaiheessa tai 
silloin kun järjestelmään on tuotu uusia ominaisuuksia. Muodollinen koulutus on 
lähinnä opastusta tiedon lähteille, toimintamallien miettimistä sekä kokemuksien 
vaihtamista.  
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”Kyllä sitä koulutusta tarvii aina sen verran, että uuden asian kanssa 




”Miten semmoset, jotka tulee uutena ymmärtää mitään siitä PVAH:sta. 
Aikakin tarvittaisiin semmoinen startti-paketti niille, jotka aloittaa PVAH:n 
käytön.” Haastateltava 4. 
 
”Koulutusta tarvittaisiin kyllä lisää.” Haastateltava 5. 
 
 
Muodolliset koulutukset nähtiin myös hyvänä verkostoitumismuotona, mikä tuli esille 
myös kurssilaisilta kerätyssä kirjallisessa palautteessa tarkasteltaessa koulutuksen 
vaikuttavuutta. 
  
”Ehkä on hyvä tasaisin väliajoin käydä koulutuksessa koska sieltä tulee 
just semmost muitten käyttäjien kommentteja ja semmoisia pikku juttuja 
mitkä sit helpottaa yllättävän paljon – vaikka vaan ihan pikku viilauksii 




Kollegoiden  opastaminen ei muodostanut kovin keskeistä oppimisen lähdettä mutta 
se tuli esille muutaman haastateltavan puheenvuoroissa.  
 
Tietotekniikkakoulutusta on perinteisesti Jatkokysymyksenä kysyttiin, mitä mieltä 
haastateltavat olisivat jos koulutusta siirrettäisiin enemmän verkkoon, käytössä olevia 
videoneuvottelu ja sametime – laitteistoa hyödyntäen. Tähän ajatukseen kaikki 
haastateltavat olivat tyytyväisiä. Tämän koulutusmuodon eduiksi nähtiin mm. 
ajansäästö sekä koulutuksen pilkkominen lyhyempiin pätkiin:  
 
”Ei yhtään huono idea, siellähän voi esittää kysymyksiäkin. Sehän olisi 
hyvä. Etenkin kun tulee uutta tietoo, niin kaikki oltaisiin sitten siinä 
samassa koulutuksessa eikä tarttisi matkustaa.” Haastateltava 1. 
 
”Kyllä minä soisin, että semmoisia järjestettäisiin. Sillä helpotetaan 
osallistumista kun ei tarvitse lähteä mihinkään omalta työpisteeltä ja voisi 
järjestää myös lyhyitä briifejä.” Haastateltava 2.  
 
”Voisi olla tosi hyvä juttu. Kolmen päivän irrottautuminen työpaikalta voi 
olla hankalaa. Ja kun kerran tällaisia laitteita on hankittu, niin niitä pitäisi 
myös hyödyntää.” Haastateltava 3. 
 
”Joo – ei sen aika tarvitse olla iso koulutus, tällä konstilla voisi vaikka 
saada lyhyen briiffauksen jostain epäselvästä asiasta tai jos haluaa 
jostain syventävää tietoa.” Haastateltava 4. 
 
Kuulostaa tosi hyvältä, tieto tulisi pienemmissä paloissa. Kolmen päivän 
luokkahuonekoulutukset on aika rankkoja. Jossain vaiheessa alkaa tuntua 
ettei enää mikään tieto mene päähän.” Haastateltava 5.  
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Varsinaisten kysymysten lisäksi haastatteluissa ilmeni koulutuksen ajoituksen tärkeys 
kurssilaisten näkökulmasta. Mikäli henkilöt osallistuvat kurssille heti sen jälkeen kun 
ovat tulleet puolustusvoimiin töihin, he tunsivat että tuli liikaa asiaa kerralla eivätkä he 
pystyneet omaksumaan kaikkea. Henkilö, joka oli hoitanut tehtäväänsä kauemmin 
tunsi taas, että koulutuksen anti jäi vähäiseksi, koska oli jo oppinut suurimman osan 
asioista työtä tekemällä: 
 
”Helpompi on kyllä lähteä koulutukseen kun on jo pikkunen pohja.” 
Haastateltava 1. 
 
”Olisin ehkä saanut kurssista enemmän irti jos olisin vähän ehtinyt 
käyttää sitä järjestelmää. Nyt minulla oli perehdytys kesken ja kaikki 
mitä tuli oli uutta ja tuntui etten millään pysty omaksumaan kaikkea.” 
Haastateltava 4.  
 
”Jos kurssi olisi tullut aikaisemmassa vaiheessa, niin ehkä olisi voinut 
hyödyntää enemmänkin, Nyt tuntui että työn kautta oli oppinut 
suurimman osan asioista. Sovelluskouluttaja – kurssilla tuli kuitenkin 




Tietotekniikan lisäksi järjestelmän käyttö vaatii aina myös substanssiosaamista. 
Sisällön koulutuksen puute tulikin esille muutamassa kommentissa:  
 
”Juu, tämä puolustusvoimat on niin iso laitos, että tuntuu että hallitsen 
vasta pienen osan puolustusvoimista yleensäkin ja asianhallinta-
puolestakaan. Mitä paremmin hallitsisi prosessit ja toimintaympäristön 
niin se auttaisi kyllä paljon tässä omassa työssä.” Haastateltava 2. 
 
”Tekniikassa ei niinkään tarvitsisi lisäkoulutusta mutta vaikka noissa 
käsitteissä kyllä. Eikä me tuota asianhallinnan sisältöä niillä kursseilla 
paljon käsitelty, vähän vain raapaistiin pinnalta.” Haasteltava 3. 
 
”Olen miettinyt että sitä tekniikkaa pystyy hirveen hyvin itekin 
















Tässä tutkielmassa tarkasteltiin yhden tietojärjestelmän koulutuksen vaikuttavuutta 
työelämän näkökulmasta. Tarkastelun kohteena oli puolustusvoimien asianhallinta – 
järjestelmästä (PVAH) annettava koulutus, jota järjestää Maanpuolustuskorkeakoulun 
Täydennyskoulutus- ja kehittämiskeskus. Kokonaisuutena koulutuksia tarkasteltiin 
vuoden 2009 – 2010 aikana oppilaiden antamien kirjallisten palautteiden sekä 
haastattelujen perustella.  Lisäksi tutkimuksessa selvitettiin mitä työssä oppimisen 
muotoja kurssilaiset käyttävät kun he palaavat takaisin työpaikoilleen ja miten 
koulutusorganisaatio pystyisi tukemaan kurssilaisten työssäoppimista. Tämän osion 




Tässä tutkimuksessa PVAH -kurssin vaikuttavuutta tarkasteltiin Kirkpatricin (1999) 
luoman neljäportaisen mittarin avulla. Kirkpatricin mallin mukaista ensimmäistä tasoa; 
välitöntä reaktiota heti koulutuksen jälkeen, selvitettiin analysoimalla kurssin jälkeen 
oppilailta kerätyt kirjalliset palautteet. Palautteissa tarkastellaan oppilaiden 
kokemuksia ja tyytyväisyyttä koulutukseen ottamatta kantaa siihen ovatko he 
mielestään oppineet kurssilla jotain.  Palautteiden perusteella voidaan todeta, että 
oppilaat olivat tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä saamaansa opetukseen. Kurssien 
kokonaisarvosana vaihteli 4,2:n  ja 4,7:n välillä, mikä on hyvä tulos ottaen huomioon 
että paras mahdollinen arvosana on 5. Opetuksen laatu, joka tässä työssä oli erityisen 
tarkastelun alla, sai arvosanaksi 4,6 – 4,8. Voidaankin todeta, että reaktiot heti 
kurssin päätyttyä olivat pääsääntöisesti myönteisiä. Oppilaat kokivat että kurssi antoi 
hyvän yleiskuvan koulutetusta järjestelmästä ja että he olivat saaneet riittävän 
peruspaketin järjestelmän käyttöön.  
 
Sanallisissa palautteissa nousivat positiivisina kokemuksina esille mm. keskustelut 
sekä kokemusten vaihto muiden oppilaiden kanssa. Kurssilaiset kokivat 
mielenkiintoisena ja hyödyllisenä kokemusten ja eri toimintatapojen vertailun muiden 
samassa tilanteessa olevien kanssa. Jossain palautteissa todettiinkin, että taukojen 
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aikana käydyt keskustelut olivat koko kurssin parasta antia. Muodollisesta 
koulutuksesta ei olla valmiita luopumaan vaikka myös tietotekniikkakoulutuksessa 
ollaan menossa enemmän verkkopohjaiseen koulutukseen tai itseopiskeluun.  
Myönteisenä asiana koettiin myös koulutuksen riittävän rauhallinen tahti, rento 
ilmapiiri ja omaan työhön liittyvien yksittäisten vinkkien saaminen.  
 
Vastaajien mielestä kurssit vastasivat ennakko-odotuksia ja suurin osa tunsi 
saaneensa hyvän yleiskuvan järjestelmästä mutta muutamassa palautteessa tuli esille, 
että kurssilla käsiteltiin liikaa asioita eikä niitä kaikkia pystynyt omaksumaan. 
Sanallisen palautteen perusteella yksi toivomus oli, että aivan uusille käyttäjille 
järjestettäisiin ns. kertauspäiviä, joissa käytäisiin läpi jo kertaalleen opetettuja asioita 
ja tehtäisiin pääsääntöisesti käytännön tehtäviä. Toisena vaihtoehtona voisi olla esim. 
kurssisisällön jakaminen kahteen 2 päivää kestävään koulutukseen. Tällöin 
ensimmäisellä koulutus-kerralla käytäisiin läpi osa asioita ja toisella kerralla 
kerrattaisiin sekä opeteltaisiin vähän uutta. Kurssien välisenä aikana oppijat voisivat 
harjoitella ensimmäisellä kerralla oppimiaan asioita käytännössä, jolloin tieto-taidon 
lisääntyessä ymmärtäisi ehkä paremmin järjestelmän sielunelämää ja osaisi kysyä 
käytännön ongelmatilanteista. Itsenäisesti suoritettava harjoittelu tulisi kuitenkin 
suunnitella huolella ja kurssilaisille tulisi tarjota mahdollisuus saada tarvittaessa 
opastusta (Lakkala & Rasila 1992, 38). Kolmantena vaihtoehtona voisi olla sisällön 
jakaminen ”moduuleihin”. Yksi moduuli sisältäisi yhden asiakokonaisuuden, jonka 
koulutus kestäisi yhden päivän. Oppijat voisivat kerätä itselleen tarvitsemiaan 
moduuleita ja muodostaa itselleen sellaisen kurssin minkä katsoisivat tarpeelliseksi.  
 
Suurimpana epäkohtana tässä vaiheessa kurssilaiset kokivat sen, ettei 
koulutusympäristö täysin vastannut tuotannon toimintoja. Koulutusympäristön 
hallinnointi ei suoranaisesti kuulu Maanpuolustuskorkeakoululle, joten sen 
korjaamiseen koululla voidaan vaikuttaa vain välittämällä tietoa tarvittavista 
korjaustoimenpiteistä eteenpäin tekniselle ylläpidolle. Lisäksi negatiivista palautetta 
tuli samalla kurssilla olevista eritasoisista oppilaista. TKKK:lla on pitkälti luotettu 
siihen, että kurssille hakeutuvat henkilöt ovat tutustuneet kurssin kohderyhmän 
määrittelyihin ja laativat hakemuksensa määrittelyn mukaisesti. Todellisuudessa esim. 
kertauskurssille on hakeutunut henkilöitä, joilta puuttuu mm. kyseisen 
tietojärjestelmän perusteiden hallinta. Eritasoisten oppilaiden istuminen samalla 
kurssilla ei ole kenenkään etu; ei opettajan eikä oppilaiden. Tähän epäkohtaan 
voidaan vaikuttaa mm. tarkemmalla oppilasanalyysillä. Koska kyseessä on muutaman 
päivän mittainen henkilöstökoulutus, mihinkään massiiviseen oppilasanalyysiin ei ole 
tarkoituksenmukaista ryhtyä eikä vaatimuksia aiemmista opinnoista ole. Tämän 
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epäkohdan voi korjata esim. hakeutumisen yhteydessä vaadittava tarkempi perustelu 
miksi henkilö hakeutuu kurssille ja minkälainen on ollut hänen aikaisempi 
työhistoriansa. Seuraavaan mainoskirjeeseen tulee tarkistaa myös miten kurssin 
kohderyhmä on määritelty. 
 
Vaikuttavuuden 2. tason mittarina Kirkpatricin (1999) pitää oppimisen tasoa, jossa 
tarkastellaan ovatko kurssilaiset oppineet niitä tietoja, taitoja ja asenteita, joita 
kurssilla oli määrä opettaa. Tässä tutkimuksessa kurssilaisten oppimista mitattiin 
erillisellä kyselyllä, joka teetettiin kahden PVAH – kurssin oppilaille. Tulokset olivat 
mukavaa luettavaa. Jokaisen kysymyksen kohdalla keskiarvo nousi, joten oli 
pääteltävissä että kurssilaiset tunsivat oppineensa niitä asioita, joihin kysely kohdistui. 
Kyselyn tuloksena voidaan siis todeta, että oppilaat tunsivat oppineensa ne asiat, joita 
kurssilla oli tarkoitus opettaa. Vapaamuotoisissa kysymyksissä vastaajat totesivat, 
että olivat saaneet sekä vahvistusta vanhoille tiedoille sekä oppineet uutta. Näitä ei 
kuitenkaan osattu laittaa paremmuusjärjestykseen kumpi oli työelämän kannalta 
oleellisempaa tietoa. Lisäksi vastaajat totesivat oppineensa useita pieniä niksejä joita 
he pystyvät soveltamaan joka päiväsessä työssään.  Oppilaat olivat kaikki 
motivoituneita mikä mielestäni vaikutti myös oppimistuloksiin. Muutamassa 
vastauksessa tuotiin esille, että parasta tällaisissa kursseissa on olemassa olevan 
tiedon täydentäminen. Työssä oppiminen oli koettu yksinäiseksi ja vastaajat saivat 
kurssilta kaipaamaansa vahvistusta sille, että olivat soveltaneet ohjeita oikein ja 
toimineet kuten oli ollut ohjeiden mukaan tarkoituskin. Vaikka kurssilaiset totesivat, 
että heidän tieto-taitonsa oli kurssilla parantunut mietittäväksi jää ovatko he 
saavuttaneet riittävän tason. Mikä sitten on riittävä taso? Molempien kurssien 
tavoitteissa on määritelty että kurssin jälkeen oppilailla on oltava kokonaisnäkemys 
järjestelmän toimimisesta mutta varsinaisesta osaamisen tasosta ei ole mainintaa. 
Mielestäni taso on silloin riittävä kun kurssin jälkeen henkilö tietää mitä toimintoja 
järjestelmästä löytyy, osaavat hyödyntää käyttöohjeita sekä yhdistää substanssin ja 
tekniikan. Oppilaat ovat motivoituneita mikä vaikuttaa oppimistuloksiin 
 
Kolmas vaikuttavuuden taso on Kirkpatricin (1999) mukaan toiminta, jossa 
tarkastellaan missä määrin koulutus muuttaa työntekijöiden työkäyttäytymistä eli 
millä tavoin ja missä määrin opittuja asioita sovelletaan käytäntöön. Tätä tasoa 
pyrittiin selvittämään haastatteluiden avulla.  Viisi haastateltavaa kertoi hyvin 
samankaltaista tarinaa siitä, miten kurssilla opittuja asioita oli sovellettu käytännössä. 
Kaikki haastateltavat totesivat että kurssilla oli käsitelty asioita, jotka ovat helposti 
sovellettavissa myös omaan työhön. Erityisesti haku-toiminnot olivat jääneet kaikkien 
mieleen päivittäistä rutiinia helpottavana toimintona. Sen sijaan kukaan ei havainnut 
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työkäytäntöjen muuttuneen merkittävästi eikä kukaan myöskään todennut 
kehittäneensä työpisteensä toimintamalleja kurssilla saatujen oppien vuoksi. Oman 
toiminnan pohtimista ja arvioimista ei myöskään esiintynyt. Syy vähäiseen 
työkäytäntöjen muutokseen voi johtua siitä, että puolustusvoimissa on pitkälti 
ohjeistettu koko puolustusvoimien yhteinen toimintamalli, josta tehdään vain vähän 
paikallisia poikkeuksia. Yhteisiä toimintamalleja pidettiin hyvänä käytäntöjä koska 
puolustusvoimissa henkilökunta siirtyy paljon eri yksiköiden välillä. Työssä havaitut 
muutokset olivat pikemminkin jokaisen henkilökohtaista työtä helpottavia pieniä 
niksejä, jolloin kurssilta saatu hyöty jäi pääsääntöisesti yksilötasolle. Muutama 
kurssilaienn kertoi opettaneensa kurssilla opetettuja asioita systemaattisesti myös 
muille yksikkönsä työntekijöille. 
 
Kirkpatrickin neljättä vaikuttavuuden tasoa ei tässä työssä varsinaisesti tutkittu. 
Neljännessä tasossa tarkastellaan onko työn parempi tuottavuus tai laatu parantunut 
koulutuksen seurauksena. Mielestäni tällaisten muutaman päivän pituisten kurssien 
vaikuttavuutta on hankala tutkia neljänteen tasoon asti. Jotta työn laatua ja 
tuottavuutta kannattaisi lähteä tutkimaan, pitäisi olla pidempi täydennyskoulutus. 
jotta päästäisiin paremmin tarkastelemaan työn laatua ja tuottavuutta. Sen sijaan 
tässä voitaisiin tarkastella Hamblin (1974) (ks. Ruohotie 1995, 203) mainitsemaa 
viidettä tasoa; koulutuksesta saatua hyötyä. Haastateltavat totesivat yksimielisesti, 
että heille oli ollut kursseista hyötyä. Ajoituksen merkitys koulutukselle korostui koska 
haastateltavat olivat kaikki toimineet tehtävässään alle vuoden. Kurssille ei kannata 
heidän mukaansa tulla liian aikaisin – koska tulee liikaa asiaa yhdellä kertaa eikä 
termistö ole vielä tuttu. Tällöin kurssista ei koeta saavan kaikkea irti vaan iso osa 
koulutuksesta menee ohi koska ei oikein tiedetä mistä puhutaan. Kurssi ei myöskään 
saisi olla kovin myöhään töihin tulon jälkeen koska silloin suurimman osan asioista on 
ehtinyt oppia jo työtä tekemällä jolloin kurssin panos – tuotos – suhde jää vähäiseksi. 
Oikea ajoitus on haasteellista koska TKKK:n tehtävänä on kouluttaa ainoastaan 
sovellustukihenkilöt. Heidän vaihtuvuus ei ole kovin suurta vuosi tasolla, joten 
kursseja ei ole tarjolla joka kuukausi. Voidaan kuitenkin todeta, että kurssilaisten 
saama hyöty oli yksilötasolla. Vaikuttavuutta on myös se ammattitaidon lisäys, jonka 
opiskelija saa koulutusohjelman tai kurssin suorittaessaan. Parantanut ammattitaito 
ilmenee tehokkaampana toimintana, joten se on myös organisaation käytettävissä. 
Lisääntynyt ammattitaito näkyy myös työn mielekkyyden sekä itsevarmuuden 
lisääntymisenä. Tehokkuuden ylläpito edellyttää kuitenkin jatkuvaa työssä oppimista 
ja käytänteiden kehittämistä. Sitouttamalla henkilöstö jatkuvaan itsensä kehittämisen 
mahdollisuuteen on mahdollista vaatia henkilöstöltä enemmän ja saada aikaan 
parempaa tulosta. 
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9.2. Työssäoppiminen 
 
Työssäoppimisen tavat noudattivat tässä tutkielmassa pitkälti aikaisempia 
tutkimustuloksia kaikkien esille tulleiden oppimistapojen osalta.  Haastateltavat 
totesivat melko yksimielisesti että ensisijainen oppimistapa on itsenäisesti yrittäminen 
kokeilemalla ja ohjeita lukemalla. Kokeilemalla oppiminen oli hyvin konkreettista, 
opittiin vain työtehtävän kannalta oleelliset asiat työtä tekemällä ja kokeilemalla miten 
kyseinen toiminto onnistuu. Näin toimimalla heistä tuntui, että uuden asian opettelu 
onnistui hyvin ja se jäi heille myös parhaiten mieleen. Itsenäisen yrittämisen tukena 
käytettiin pääsääntöisesti saatavilla olevia ohjeita ja oppaita, joita oli heidän 
mielestään riittävästi saatavilla. Tietojärjestelmien luonteeseen kuuluu, että niiden 
toiminnot muuttuvat ja niitä päivitetään säännöllisin väliajoin.  Olemassa oleva tieto 
vanhenee siis nopeasti, mikä on haasteellista ohjeiden ylläpidon näkökulmasta. Miten 
voidaan varmistaa että muutokset ja uudistukset järjestelmässä saadaan koko 
henkilökunnan tietoon? Tämän hetkisen toimintamallin mukaisesti muutoksista 
ilmoitetaan intranetin ilmoitustaululla. Ilmoituksessa velvoitetaan yksiköiden 
sovellusvastuuhenkilöitä ja kouluttajia välittämään tietoa eteenpäin omalle yksikölle. 
Haastatteluissa kävi kuitenkin esille, että ”Pekka Peruskäyttäjällä” on vähän tietoa 
järjestelmän käytöstä ja sen tuomista mahdollisuuksista. Oman lisähaasteensa tähän 
tuo henkilökunnan suuri sisäinen ja ulkoinen vaihtuvuus. Onko tästä pääteltävissä että 
tieto jää yksikkötasolla sovelluskouluttajille ja muille tukihenkilöille mutta se ei 
koskaan päädy loppukäyttäjille asti?  
 
Seuraavaksi suosituin työssä oppimisen muoto oli työtovereilta kysyminen ja 
oppiminen. Tämäkin tulos myötäilee aiemmin tehtyjä tutkimuksia; yhteisöllisyydellä oli 
suuri merkitys oppimiselle myös haastateltujen mielestä. Etenkin työuran 
alkuvaiheessa lähimmät työtoverit olivat ensisijaisen tärkeitä. Kaikki haastatellut 
kertoivat, että heidän aloittaessaan nykyisessä tehtävässään heitä oli pääsääntöisesti 
opastanut samassa yksikössä työskentelevä henkilö. Heiltä opittiin kyselemällä ja 
yhdessä neuvottelemalla. Alkuopastuksen jälkeen yhteisöllisyys jatkuu lähinnä 
ongelmatilanteiden selvittelyssä; mietitään miten ongelman kanssa olisi parasta toimia 
tai kysellään onko joku mahdollisesti törmännyt samaan ongelmaan aiemmin. Tukea 
haettiin esisijaisesti kokeneemmalta työtoverilta. Collinin tutkimuksessa yhteisöllistä 
oppimista tapahtui myös palavereissa ja tiimityössä. Näitä oppimismuotoja ei mainittu 
yhdessäkään haastattelussa mutta on todennäköistä, että näin tapahtuu myös 
puolustusvoimissa. Tämä oppimismuoto on pitkälti sidoksissa tehtävään, haastatellut 
eivät todennäköisesti toimi sellaisessa tehtävässä, jossa toimitaan tiimeissä tai 
osallistutaan säännöllisesti palavereihin.  Yhteisöllisyyden tärkeys tuli esille myös heti 
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kurssin jälkeen kerätyissä kirjallisissa palautteissa. Niissä mainittiin usein, että 
keskustelut muiden oppilaiden kanssa olivat melkein parasta antia:  
 
”Saa kuulla minkälaisia ongelmia muut ovat kohdannet ja miten he ovat 
niitä ratkoneet.” (Haastateltava 5). 
 
Omaehtoista opiskelua haastatellut harjoittivat pääsääntöisesti itsenäisesti 
järjestelmään tutustumalla ja kokeilemalla sekä vapaahetkenä ohjeita lukemalla. Yksi 
haastatelluista kertoi myös, että hän kerää omaa ohjekansiota. Sinne hän laittaa 
malliesimerkkejä asioista, jotka eivät tule esille jokapäiväisessä työskentelyssä. Näin 
hän kokee, että asiat jäävät hänelle paremmin mieleen ja tarvittaessa ovat sieltä 
nopeasti löydettävissä, mikäli tilanne toistuu. Itsenäinen opiskelu oli aktiivisempaa 
uuden työtehtävän alkuaikoina. Sen jälkeen kun tehtävään oli saatu rutiinia, 
omaehtoisen opiskelun merkitys väheni. 
 
Vaikka haastatellut korostivat työssäoppimisen tärkeyttä, he eivät olleet valmiita 
täysin luopumaan perinteisestä muodollisesta koulutuksesta. Haastateltavat kokivat 
lähiopetuksen suurena etuna verkostoitumisen sekä kokemusten vaihdon toisten 
oppilaiden kanssa. Pitkiin koulutusjaksoihin ei kuitenkaan ollut halukkuutta. 
Muodollinen koulutus nähtiin pikemminkin perehdyttämisjaksona järjestelmän 
käyttöön, sen toimintalogiikkaan ja erityispiirteisiin. Vaikka järjestelmiin tuleekin 
säännöllisin väliajoin päivityksiä ja toiminnallisia muutoksia perustoiminnallisuudet 
pysyvät pitkälti ennallaan. Tällöin täydennyskoulutus voidaan järjestää 
massakoulutuksina vaikkapa auditoriossa tai verkossa koska järjestelmän käyttö ja 
termistö on koulutuettaville tuttu ja kyse on vain pienistä toiminnallisista muutoksista. 
Täydennyskoulutusta toivottiin mieluummin pieninä tietoiskuina kuin massiivisina ATK 
– luokkakoulutuksina. Tietoiskujen kanavana toivottiin käytettävän vuoden 2009 ja 
2010 aikana käyttöönotettuja videoneuvottelulaitteita sekä Sametime – järjestelmää. 
Näiden järjestelmien hyöty on ajan ja rahan säästö. Kenenkään ei tarvitse matkustaa 
omalta työpaikaltaan mihinkään, jolloin myös muutaman tunnin mittaiset tietoiskun 
omaiset koulutukset ovat mahdollisia.  
 
 
9.3 Muita huomioita 
 
Haastattelujen yhteydessä nousi esiin myös asioita, joita varsinaisesti ei tutkittu.  
Organisaatioissa luodaan tämän tutkimuksen mukaan hyvät edellytykset oppimiselle. 
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Työpaikassa kannustetaan oppimaan ja hakeutumaan kursseille mahdollisuuksien 
mukaan. Henkilökunnan osaamiskartoitus ja tarpeet käydään läpi 
kehityskeskustelussa ja suunnitelmaa noudatetaan mahdollisuuksien mukaan. 
Työyhteisöissä näyttäisi olevan oppimista tukeva työilmapiiri mikä on edellytys myös 
työyhteisön kehittymiselle. Haasteeksi koettiin kuitenkin ajan vähyys.  Kolmen päivän 
poissaolo työpaikalta koettiin vaikeaksi järjestää ja usein kurssilaiset hoitavatkin 
työasioita tauoilla tai kurssin jälkeen. Näyttäisi siltä, että myös puolustusvoimissa 
toteutuu Tikkamäen (2006) esiin tuoma paradoksi: Töissä ja organisaatioissa on suuri 
työssä oppimisen ja kehittymisen potentiaali, mutta käytännössä ilmenevät oppimis- 
ja kehittymismahdollisuudet ovat rajalliset.  
Haastatteluissa tuli myös esille, että vaikka muodolliset koulutukset koetaan 
hyödyllisiksi ja niissä käyvät henkilöt tuntevat oppivansa mutta loppukäyttäjille asti 
tieto ei kulje. Kouluttautuneet henkilöt eivät olleet järjestäneet koulutuksia omassa 
yksikössään. Niitä ei oltu järjestetty useasta eri syystä. Yksi ongelma oli, että 
järjestettyjen koulutuksien osallistujamäärä jää yleensä vähäiseksi.  
”Ei ole mielekästä, että näkee suuren vaivan koulukseen järjestämisen 
kanssa ja sitten paikalle saapuu 5 henkilöä (Haastateltava 2)”.   
Vähäiseen osallistumiseen on yleensä syynä työyhteisössä vallitseva jatkuva kiire. 
Ihmisillä ei yksinkertaisesti ole aikaa osallistua mihinkään ylimääräiseen. Tämä on 
mielestäni työelämän päättymätön kierre: Kiire estää osallistumisen koulutukseen, 
joka puolestaan voisi helpottaa kiirettä sen jälkeen kun osaa käyttää järjestelmiä. 
Kiire tuli esille myös haastateltavien omassa työssä heidän perehtyessään uuteen 
järjestelmään  
”Jos sais rauhassa miettii ja kattoo miten muut ovat asioita tehneet niin 
helpottaisi perehtymistä järjestelmään. Mutta ei oo oikein aikaa 
semmoiseen funtsailuun, suorittaminen lasketaan vain työksi eikä 
tämmöistä ajatustyötä (Haastateltava 4).”   
Etenkin sovellustueksi nimetyillä henkilöillä oli tuettavanaan myös muita 
tietojärjestelmiä, jolloin aikaa yhden järjestelmän perehtymiseen on rajallisesti.  
 
Suuren henkilökunnan vaihtuvuuden vuoksi loppukäyttäjien kouluttaminen olisi 
kuitenkin ehdottoman tärkeää. Tietojärjestelmät ovat oleellinen osa päivittäistä 
työskentelyä, joten niiden hallinta vaikuttaa rutiinitoimintoihin huomattavasti.  
Toisaalta taas, kun ihmiset vaihtuvat tiuhaan tahtiin pitäisi koulutusta olla jatkuvasti 
tarjolla. Koska näin ei ole ollut uuden henkilön perehdyttäminen on ollut pitkälti 
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vierihoitoa, jolloin se on yksikön omalla vastuulla. Vierihoito ei kuitenkaan ole 
työyksikön kannalta paras vaihtoehto, koska se vie paljon aikaa ja satunnaisen 
opettajan väärät toimintamallit periytyvät myös uudelle henkilölle. Uuden henkilön 
perehdyttäminen riippuu siis tällä hetkellä pitkälti siitä, miten aktiivinen uusi yksikkö 
ja sen johto on ja onko perehdyttämisvastuut jaettu selkeästi. Vaihtuvuus on pitkälti 
myös sisäistä vaihtuvuutta jolloin uusilla henkilöillä on pääsääntöisesti järjestelmien 
perusteet tiedossa. Tällöin kouluttaminen on lähinnä perehdyttämistä uuden 
työpisteen toimintatapoihin. Ratkaisuna tähän ongelmaan voisi olla 
itseopiskelumateriaalin kehittäminen. Puolustusvoimissa on otettu v 2011 käyttöön 
SPP – järjestelmä, jolla voidaan tehdä käyttöohjeita mm. nauhoittamalla kaikki 
tarvittavat toiminnot. Tällä hetkellä järjestelmä on käytössä vain yhdessä 
tietojärjestelmässä mutta sen käyttöä voisi laajentaa myös muihin järjestelmiin. 
Tällöin uusi henkilö voisi perehtyä järjestelmään itsenäisesti SPP – nauhoituksia 
seuraten ja tarvittaessa toistaa nauhoituksen niin monta kertaa kuin on tarpeellista.  
Aikaa säästyy muilta henkilöiltä ja toimintatapa on tuolloin kaikille oppilaille sama.  
 
Jokaisessa tietojärjestelmässä on omat käsitteet, termit ja nimikkeet, jotka omalta 
osaltaan hankaloittavat uuteen järjestelmään perehtymistä. Tätä ei kuitenkaan koettu 
mitenkään erityisen haastavaksi. Vaikeammaksi koettiin muihin puolustusvoimissa 
yleisesti käytettäviin termeihin, lyhenteisiin ja nimikkeisiin perehtyminen. 
Puolustusvoimissa on käytössä paljon erityissanastoa, jota yleisesti lyhennetään ja 
lyhennettä käytetään päivittäisessä puheessa. Esim. reserviläinen = ressu, upseeri = 
ups jne.  Myös eri yksiköillä on omat lyhenteensä: esim. SLMEPA = Suomenlahden 
Meripuolustusalue, Kaartin Jääkärirykmentti = KAARTJR jne. Näiden lyhenteiden 
käyttö koettiin yhdeksi perehtymisvaiheen suurimmaksi haasteeksi ja toivottiin että 





Työelämän muutosvauhti on kova mutta ihmisen oppimisprosessi on hidas. 
Koulutuksen haasteena onkin tuottaa riittävää osaamista riittävän nopeasti. Aikuiset 
odottavatkin koulutukselta nopeita hyötyjä. Koska henkilöstökoulutuksen tavoitteena 
on työpaikalla saavutettu hyöty, kurssien tavoitteissa tulisi yhä enemmän painottaa 
tietyn osaamistason saavuttamista. Muodollista koulutusta ei voida enää pitää takeena 
jatkuvasta oppimisesta, koska osaaminen kehittyy myös työssäoppimisen ja 
työtehtävien vaihtelun pohjalta.  
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Tällä hetkellä yhteydenpito kurssilaisen ja MPKK:n välillä päättyy siihen kun koulutus 
päättyy. Käytännössä kuitenkin kurssin aikana oppilaat saavat ainoastaan perusteet 
omalle työskentelylleen ja varsinainen oppiminen tapahtuu työpaikalla kun he 
soveltavat oppimaansa käytäntöön. Opitut asiat pitäisivät näkyä käytännössä, joten 
koulutusta tulisi integroida paremmin työelämän kanssa. Sen sijaan että yhteydenpito 
kurssilaisten kanssa päättyy, sitä tulisi jatkaa luokkahuonekoulutuksesta työpaikoille 
yhdistämällä koulutus ja työssäoppiminen. Tietojärjestelmien näkökulmasta oleellista 
on ohjattu alkuun pääseminen – loppu on tuutorointia ja tukemista. Kurssin jälkeen 
toteutettava koulutus voisi lähteä enemmän työelämän näkökulmasta ja silloin 
käsiteltäisiin pääsääntöisesti esille tulleita ongelmia, hyväksi havaittuja 
toimintamalleja sekä sen hetkisiä valtakunnallisia haasteita. Vaikka oppilaat ovatkin 
aikuisia, he tarvitsevat ohjausta myös varsinaisen kurssin jälkeen.  
 
Tämä uusi opettamisen malli muuttaisi myös kouluttajan roolia opettamisesta yhä 
enemmän ohjauksen ja tukemisen suuntaan. Käytännössä työssä tapahtuvaa 
oppimista voidaan tukea esim. järjestämällä yhdenpäivän kertauskoulutuksia tai 
lyhyempiä kyselytunteja joissa oppilaat saavat kysellä ja keskustella esille tulleista 
ongelmista. Jatkokoulutuksen ja tiedottamisen tarve on jatkuvaa ja kurssilaisten 
mielestä erittäin oleellinen osa tieto – taidon ylläpitoa. Jatko- ja täydennyskoulutuksia 
toivottiin enemmän ja niitä tulisi kurssilaisten mielestä järjestää valtakunnallisina 
koulutuksina ja info – päivinä tai seminaareina ja tiedotustilaisuuksina. Oleellista on 
myös tiedottaminen järjestelmän käytössä esille tulleista ongelmista, käyttörajoitteista 
sekä hyväksi havaituista toimintatavoista. Tiedottaminen tulisi olla mahdollisimman 
etupainotteista; kun jossain keksitään jotain uutta tai huomataan että tämä ei toimi, 
asiasta tiedotetaan välittömästi muillekin. Keskustelupalstan käyttöä tiedottamiseen 
kokeiltiin pari vuotta sitten mutta tuolloin käyttäjät eivät hyödyntäneet sitä. Ehkä nyt 
ajat ovat muuttuneet ja sen toimivuutta voisi kokeilla uudelleen. Keskustelupalstan 
etuna on, että siellä eri toimipisteissä toimivat mutta samaa asiaa hoitavat henkilöt 
saavat vertaistukea toisiltaan ja voivat vaihtaa kokemuksia esille tulleista haasteista 
sekä toimivista käytännöistä.  
 
Kaiken tasoisissa koulutuksissa pitäisi yhä enemmän hyödyntää videoneuvottelu-
laitteita sekä Sametime – järjestelmää, jotka mahdollistavat koulutuksen verkon 
välityksellä ja näin säästävät aikaa ja tuovat taloudellista etua.  Niiden käyttö on 
edullista ja madaltaa koulutuksiin osallistumiskynnystä, ne ovat myös nopeita ja tällä 
hetkellä kaikkien käyttäjien saatavilla.   Sekä Videoneuvotteluna että Sametimena 
järjestettävät tilaisuudet mahdollistavat vuorovaikutuksen vaikka osapuolet eivät 
olekaan samalla paikkakunnalla, tällöin kysymyksiin saadaan heti vastauksia ja niillä 
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toteutettu tiedotus- tai opetustilaisuus muistuttaa melko pitkälti perinteisempää 
koulutustilaisuutta. Järjestelmäkoulutuksen näkökulmasta tällaiset tilaisuudet sopivat 
nimenomaan jatkokoulutukseen. Ns. alkeis- ja peruskoulutus on tarkoituksenmukaista 
toteuttaa lähikoulutuksena, mielellään luokkahuoneympäristössä.  Sekä video-
neuvottelu- että Sametime – koulutuksien haasteena on tällä hetkellä ko. järjestel-
mien huono hallinta. Ns. tehokäyttäjät ovat jo ottaneet järjestelmät omikseen mutta 
peruskäyttäjiltä niiden käyttötaito puuttuu vielä.  Näiden uusien järjestelmien 
käyttöönottoon suhtauduttiin tässä tutkimuksessa positiivisesti. Alun perin 
videoneuvottelu ja Sametime – järjestelmä tuotiin palvelemaan kokouskäytäntöjä, 
joten niiden käyttäminen koulutuksen tarkoitukseen on uutta ja toistaiseksi vielä 
kokeiluvaiheessa.  
 
Henkilöstökoulutuksen osalta voidaan todeta että vaikka se ei aina muuttaisikaan 
työsuorituksia, se ei tarkoita sitä ettei koulutuksesta olisi ollut hyötyä. Myös 
asenteisiin ja ajatteluun liittyvät muutokset, kuten parantunut itsetunto, työmoraalin 
kohoaminen ja voimakkaampi sitoutuminen työhön hyödyntävät organisaatiota 
(Ruohotie 1996, 127). Tämän tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, että TKKK:n 
järjestämien PVAH – koulutuksien vaikuttavuus on lähinnä yksilöllistä. Se näkyi mm. 
itsetunnon kohentumisena ja jo olemassa olevan tiedon vahvistumisena. Kurssit 
lisäsivät myös työn palkitsevuutta sekä kiinnostusta työhön ja sen kehittämiseen. 
Yksilöllisen vaikuttavuuden kautta kurssit hyödyntävät myös organisaatiota. 
Ammattitaitoinen työntekijä on oppivan ja kehityshakuisen organisaation 
perusedellytyksiä. Toimintatapoja ja omaa työtä pyrittiin kehittämään kurssin tietojen 
pohjalta sen verran kuin puolustusvoimien melko tarkkaan säädellyt toimintamallit 
sallivat.  
 
Vaikuttavuuden ongelmana on tiedon leviäminen. Saavutettu tieto-taito jää 
pääsääntöisesti kurssilaisille eikä leviä muuhun työyhteisöön. Jatkokoulutuksen 
ongelmana nähtiin ensisijaisesti kiire. Se näkyi sekä haastateltavien työssä, että siinä 
että järjestettyihin koulutustilaisuuksiin ei saatu väkeä. Ratkaisuna tähän voisi olla 
tiedon viemisen sinne missä ihmiset jo muutenkin ovat; osastopalavereihin, tiimi-
palavereihin tai auditorioissa tapahtuviin muihin koulutustilaisuuksiin yhdistettynä. 
Tällainen koulutus ei tarvitsisi olla massiivista. Yhden koulutussession teemaksi riittäisi 
muutama toiminto, joka on todettu tärkeäksi tai siinä on huomattu virheellisiä 
toimintatapoja. Opetus tulisi myös pieninä annoksina, mikä helpottaisi asioiden 
omaksumista ja kynnys osallistumiseen madaltuisi.  
Työssäoppimisen menetelmät vaikuttavat olevan sidoksissa oppimisympäristöön sekä 
työtehtäviin. Henkilöt, jotka työskentelevät osana suurempaa ryhmää hakevat tukea 
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ensisijaisesti kollegoilta. Mikäli oma työtehtävä on itsenäisempi, pyritään ongelmat 
ratkomaan ensisijaisesti itse ja vasta sen jälkeen haetaan apua muualta. Opettamisen 
merkitys ei korostunut työssäoppimista tarkasteltaessa, mikä johtui ensisijaisesti siitä 
että tukitehtävät olivat enemmän ohjaamista ja tukemista kuin varsinaista 
kouluttamista. Muodollinen koulutus nähtiin oleellisena osana täydennyskoulutusta, se 
myös tukee työssäoppimista ohjaamalla ja mahdollistamalla verkostoitumisen samaa 
tehtävää hoitavien henkilöiden välillä.  Vuorovaikutus ja yhteisöllisyys ovat 
työssäoppimisen kulmakiviä, uusia työvälineitä ja mahdollisuuksia yhteistyöhön ja 
verkostoitumiseen tulisi tarkastella laajemminkin. 
 
Tässä tutkimuksessa saavutetut tulokset olivat mielipiteitä. Mietittäväksi jää, olisivatko 
tutkimusongelmien vastaukset olleet erilaisia, mikäli tulokset olisi saatu esim. 
havainnoimalla kunkin henkilön työpaikalla tai haastattelemalla kurssille 
osallistuneiden esimiehiä. Organisaatioiden sisäiset muutokset ovat pysyviä ja uusia 
tietojärjestelmiä sekä toiminnallisuuksia otetaan käyttöön jatkuvasti. Uuden 
tietojärjestelmän käyttöönotto aiheuttaa aina muutoksia myös organisaatioiden 
toimintamalleissa ja prosesseissa. Se tarkoittaa myös laajoja muutoksia organisaation 
sisäisessä toiminnassa.  Mielenkiintoinen jatkotutkimus olisi tarkastella tieto-
tekniikkakoulutuksen merkitystä osana organisaation muutosjohtamista. Nähtävissä 
on, että tietotekniikkakoulutuksen merkitys ei tule vähenemään vaan se on oleellinen 
osa kaikkien organisaatioiden henkilöstökolutusta myös tulevaisuudessa. 
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      LIITE 1 
 





mieltä En osaa sanoa Osittain eri mieltä Täysin eri mieltä
1.1 Opiskelujen tukipalvelut 
ovat toimineet hyvin
1.2 Opetustilat ja -välineet 
ovat kunnossa 
1.3 Opetussuunnitelma on 
toteutunut hyvin
2.1 Tunnen opiskeluni 
päämäärät ja tavoitteet
2.2 Opetustavoitteet on 
saavutettu mielestäni hyvin
2.3 Olen edistynyt 
opinnoissani hyvin
2.4 Olen osallistunut 
opiskeluun aktiivisesti
2.5 Opettajat ovat antaneet 
palautetta toiminnastani
2.6 Opiskelijoiden ja 
opettajien yhteistoiminta on 
ollut hyvää
3.1 Opetus on ollut hyvin 
suunniteltua




3.3 Opetusmateriaali on 
riittävän laadukasta
3.4 Opetusmenetelmät 
aktivoivat ja kannustavat 
opiskelemaan
3.5 Opettajat ottavat vastaan 
palautetta ja kritiikkiä











1. Mitkä olivat opetustilaisuuden myönteisimmät kokemukset? 
2. Mitkä tekijät haittasivat eniten oppimistasi? 
3. Miten kehittäisit havaitsemiasi epäkohtia? 
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1. Oman oppimisen arviointi: 
 
Arvioi oman osaamisesi kehittymistä kunkin väittämän osalta erikseen. Palauta ensin 
mieleesi lähtötilanne koulutuksen alussa asteikolla 1– 4, jolloin 1 tarkoittaa sitä, että 
et tuolloin hallinnut asiaa lainkaan ja 4 sitä, että hallitsit asian erittäin hyvin. 
Arvioi seuraavaksi omaa osaamistasi väittämän kohdalla koulutuksen loputtua ja 
nimenomaan koulutuksen vaikutuksesta. Asteikko on edelleen sama 1–4. Mikäli et 
osaa arvioida kehittymistäsi  tai et ymmärrä kysymystä, valitse siinä tapauksessa 
kohta “en osaa sanoa”. 
 
Asteikko  1 = En hallitse asiaa lainkaan 4 = Hallitsen asian erittäin hyvin 
2 = Hallitsen asiaa jonkin verran 5 = En osaa sanoa 
3 = Hallitsen asian melko hyvin 
 
Osaaminen ennen koulutusta                                     Osaaminen koulutuksen jälkeen 
1 2 3 4 5   1 2 3 4 5 
          
Taito käyttää järjestelmän perustoimintoja (mm. asiakirjan 
laatiminen, haku, kalenteri)           
          
Ymmärrys järjestelmän eri osa-alueista ja niiden tehtävästä 
järjestelmäkokonaisuudessa 
(osa-alueet mm: asiakirjat-kanta, asia-rekisteri, lähiarkisto, 
normi-tietokanta ym)           
          
Järjestelmän toimintaperiaatteiden ja prosessien tuntemus. 
(prosessi mm: asiakirjan käsittely  joukko-osastossa           
          Keskeisten käsitteiden tunteminen (esim. AMS, Asia, PARKKI)           
          Taito soveltaa opittuja asioita käytännön työssä           
          Oman työn ja toimintatapojen kehittäminen.           
          Taito opettaa järjestelmän käyttöä.           
          Kyky hyödyntää ohjeita ja oppaita.           




4. Miten hyvin arvioit oppineesi kurssilla käsitellyt asiat? 
5. Saitko kurssilta uutta tietoa, vahvistuivatko vanhat tai muuttiko joitain 
käsityksiä? 
6. Mikä oli mielestäsi kurssin tärkein anti? 
7. Mitkä tekijät haittasivat eniten oppimistasi? 
8. Miten kehittäisit havaitsemiasi epäkohtia? 
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olette lupautuneet graduuni liittyvän haastattelun kohteeksi (heikkona hetkenänne - 
vieläkö muistatte?) 
 
Tässä vähän vinkkiä siitä mitä tulen kysymään. Toivoisin, että tässä marraskuun 
aikana pitäisitte itsellänne pientä kirjanpitoa/päiväkirjaa kyseisistä asioista: 
 
1) Koulutuksen hyödynnettävyys "oikeassa elämässä" 
 
- miten koulutuksen sisältöä on voinut hyödyntää työssä 
- onko tiedon soveltamisessa ongelmia - jos kyllä minkälaisia? 
- vaikuttiko koulutus toimintatapoihinne (teetkö jonkun asian toisin, oletko pystynyt 
kehittämään toimintatapojasi) 
- suurimmat haasteet oman henkilöstön kouluttamisessa/tukemisessa 
 
2) Työssä oppiminen 
 
- ongelmatilanteet; millaisia ne olivat ja mistä tai keneltä sait apua? 
- mikä on parhaiten edistänyt oppimistasi tai mikä on ollut oppimisen esteenä 
- ammattikieli ja termistö, vaikuttaako sen osaaminen/osaamattomuus oppimiseen 
- esimiesten suhtautuminen työaikana tapahtuvaan opiskeluun 
- hyödynnetäänkö osaamistasi työyhteisössäsi 
- onko järjestelmän käyttö vaikuttanut osaamistarpeisiisi 
- kuinka koulutusorganisaation ja työelämän yhteistyötä voitaisiin mielestäsi kehittää. 
 
Otan teihin yhteyttä marraskuun lopussa ja sovin henkilökohtaisen haastatteluajan 
joulukuun alkuviikoille. Sopiiko tämä kaikille? 
 
Oikein paljon kiitoksia! 
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      1 (2) 
 
HAASTATTELURUNKO.   
Haastattelu n. 1 - 2 kk kurssin jälkeen. 
 
1. Muodollinen koulutus ja vaikuttavuus 
 
Miten koulutuksen sisältöä on pystynyt hyödyntämään työssä? 
 
• Ymmärrätkö mielestäsi järjestelmän kokonaisuuden? 
• Pystytkö mielestäsi soveltamaan opittuja asioita käytännön työssä 
o Onko tiedon soveltamisessa ollut ongelmia? (jos kyllä - konkreettisia 
esimerkkejä) 
• Kuinka ymmärrät eri osa-alueet; esim. SOPHA, PARKKI, Asia-rekisteri 
• Kerro omin sanoin miten ymmärrät toimintatavat/prosessit ja niiden 
merkityksen? Onko niillä merkitystä? 
Miten koulutus on vaikuttanut kurssilaisten ammattitaitoon 
 
• Kurssin jälkeen: tunsitko olevasi valmis omatoimiseen työskentelyyn? 
o tarvitsitko apua tai tukea/minkälaisissa asioissa 
o mistä hait apua 
o hyödynsitkö käyttöohjeita 
o minkälaista apua olisit tarvinnut/kaivannut? 
 
• Antoiko koulutus varmuutta käytännön työhön ja ammattitaitoosi? Miten tämä 
näkyy? 
o onko esim. toisten antaman tuen tarve vähentynyt 
o käytätkö paljon käyttöoppaita 
o pystytkö opastamaan työtovereita/mahdollisia kurssilaisia 
o kyky toimia odottamattomissa järjestelmän ongelmatilanteissa. 
o miten pyrit ratkaisemaan ongelman 
 
Onko koulutuksella ollut vaikutusta toimintatapoihin ja niiden kehittämiseen? 
 
• Oletko huomannut jotain muutoksia toimintatavoissasi? 
• esim.  laaditko asiakirjoja eritavalla (hakutoiminnot/postin lähettäminen tai 
vastaanottaminen/ arkistointi ym) 
• oletko kehittänyt/ehdottanut jotain uutta omaan toimintaasi tai 
organisaatiollesi. 
o miten siihen suhtauduttiin/miten se eteni 
• Onko koulutuksesta on ollut hyötyä tukiessasi/kouluttaessasi työtovereitasi. 
o missä/mistä huomaat vaikutuksen 
• Miten olet vienyt koulutuksessa saamaasi tietoa eteenpäin omassa 
organisaatiossasi. 
• Mitkä ovat mielestäsi suurimmat haasteet oman henkilöstön 
tukemisessa/kouluttamisessa? 
 




Mitä työssäoppimisen muotoja kurssilaiset ovat käyttäneet (esim. sosiaalinen 
vuorovaikutus, tukeminen/opettaminen, oman työn arviointi, kokemuksista 
keskusteleminen muiden kanssa) 
 
• Kuinka esimiehet suhtautuvat työn yhteydessä tai työaikana tapahtuvaan 
opiskeluun? 
• Millaisia ongelmia on ollut järjestelmän käytössä? (sisällöllisiä, teknisiä?) 
o miten ja kenen kanssa niitä ratkottiin. 
 
• Keneltä tai mistä sait alkuvaiheessa apua?  Tiesitkö kenen puoleen kääntyä? 
o miten sait heihin yhteyttä? 
o miten ratkaisitte ongelmat? 
o löytyykö apua/vertaistukea omasta toimipisteestäsi? 
 
• Mikä on parhaiten edistänyt oppimistasi? 
o tukihenkilö 
o verkostoituminen, yhteistyö, ohjeet, itseopiskelu, opettaminen 
 
• Hyödynnetäänkö osaamistasi työpaikalla?  
o Miten/osaatko arvioida miksi ei. 
• Onko kouluttaminen/tukeminen on vaikuttanut oppimiseesi 
• Ovatko uusi ammattikieli ja termistö vaikuttaneet työssä oppimiseen? 
• Mikä/mitkä ovat olleet oppimisen esteenä? 
• Oletko hyödyntänyt Sametimea  esim. koulutuksissa tai vertaistukeen? 
o Kyllä – miten ne soveltuvat koulutukseen/vertaistukeen 
o Ei – miksi ei 
• Oletko hyödyntänyt Videoneuvottelulaitteita esim. koulutuksissa tai 
vertaistukeen? 
o Kyllä – miten ne soveltuvat koulutukseen/vertaistukeen  
o Ei – miksi ei 
 
• Oletko saanut palautetta työstäsi?  
o esim. kehityskeskustelussa, osastopalaverissa, koulutuksissa 
o miten se vaikutti 
o haluatko palautetta, onko se oleellista kehittymisesi kannalta 
 
• Muuta:  
 
• Tarvitsetko mielestäsi lisää koulutusta? 
o jos kyllä minkälaista; luokkahuonekoulutusta, verkossa (sametime), 
tiedotusta 
o mistä aiheista (järjestelmä/substanssi) 
 
• Kuinka koulutusorganisaation ja työelämän yhteistyötä voitaisiin mielestäsi 
kehittää? 
 
